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RESUMO

Esta pesquisa investiga como a prevengao ao assédio moral contra a mulher pode ser
aprimorada pelos empregadores por meio de uma politica autorregulatéria. Parte-se
da hipotese de que mecanismos formais isolados sao insuficientes quando
desacompanhados de governanga, gerenciamento de riscos psicossociais, canais
confiaveis, protegdo contra retaliacées e investigacdo imparcial. A fundamentagao
tedrica articula globalizagdo econémica, neoliberalismo e precarizagdo do trabalho;
fundamentos epistemoldgicos e juridicos do assédio moral; desigualdade de género,
divisdo sexual do trabalho e julgamento com perspectiva de género. Trata-se de
pesquisa exploratéria, qualitativa, interdisciplinar e translacional, desenvolvida
mediante revisao bibliografica, analise documental e estudo de julgados selecionados
de forma intencional. A analise adotou o processo judicial (TRT) como unidade de
caso, cadeia de evidéncias, categorias padronizadas e técnica de adequaciao ao
padrdo, distinguindo achados documentais, conclusdes judiciais e inferéncias do
pesquisador. Casos centrados em assédio sexual ou discriminagdo foram
empregados comparativamente para testar mecanismos institucionais também
aplicaveis a prevencdo do assédio moral. Os resultados corroboraram
predominantemente a hipotese: assimetrias de poder, baixa confianga nos canais,
atuacdo inadequada das liderangas, fragilidade das medidas preventivas e
esteredtipos de género ampliam o risco de violéncia e dificultam sua interrupgdo. O
caso divergente demonstrou, contudo, que uma resposta empresarial punitiva sem
investigacdo consistente também ¢é inadequada, exigindo protecdo da vitima,
imparcialidade, documentacdo e proporcionalidade. Como produto translacional,
propde-se uma politica autorregulatéria composta por medidas preventivas,
acolhedoras, protetivas, investigativas, repressivas e reparatorias, integrada a
governancga e ao gerenciamento de riscos psicossociais. Como conclusao, os achados
sugerem que a autorregulacao pode fortalecer a prote¢ao da trabalhadora quando for
verificavel, auditavel e complementar a legislacao, a fiscalizagao estatal, a atuacao
sindical e ao acesso a Justica.

Palavras-chave: Globalizagcdo econdmica; assédio moral no trabalho; violéncia contra
a mulher; precarizagéo do trabalho; politica autorregulatéria.



ABSTRACT

This research investigates how employers can improve the prevention of workplace
bullying against women through a self-regulatory policy. It is based on the hypothesis
that isolated formal mechanisms are insufficient when they are not accompanied by
governance, psychosocial risk management, reliable reporting channels, protection
against retaliation, and impartial investigations. The theoretical framework connects
economic globalization, neoliberalism, and labor precarization; the epistemological
and legal foundations of workplace bullying; gender inequality, the sexual division of
labor, and gender-sensitive adjudication. This is an exploratory, qualitative,
interdisciplinary, and translational study conducted through a literature review,
documentary analysis, and the examination of judicial decisions selected through
intentional sampling. The analysis adopted judicial proceedings before Regional Labor
Courts as the units of case analysis, employing a chain of evidence, standardized
categories, and pattern-matching techniques, while distinguishing documentary
findings, judicial conclusions, and the researcher’s inferences. Cases primarily
involving sexual harassment or discrimination were used comparatively to test
institutional mechanisms also applicable to the prevention of workplace bullying. The
findings predominantly supported the hypothesis: power asymmetries, low confidence
in reporting channels, inadequate leadership responses, weak preventive measures,
and gender stereotypes increase the risk of violence and hinder its interruption. The
divergent case showed, however, that a punitive corporate response unsupported by
a consistent investigation is also inadequate, requiring victim protection, impartiality,
documentation, and proportionality. As a translational product, the study proposes a
self-regulatory policy composed of preventive, supportive, protective, investigative,
disciplinary, and remedial measures, integrated into governance and psychosocial risk
management. In conclusion, the findings suggest that self-regulation can strengthen
the protection of women workers when it is verifiable, auditable, and complementary
to legislation, state inspection, trade union action, and access to justice.

Keywords: Economic globalization; workplace bullying; violence against women;
precarization of work; self-regulatory policy.
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INTRODUGAO

A violéncia no ambiente de trabalho constitui fenbmeno que desafia o Direito
do Trabalho ndo apenas pelos efeitos que pode produzir sobre a saude, a dignidade
€ a permanéncia da pessoa no emprego, mas também pela dificuldade de reconhecer
praticas naturalizadas na rotina organizacional. Entre essas manifestac¢des, o assédio
moral se distingue por constituir processo abusivo que, mediante reiteracdo ou
sistematicidade, degrada as condigdes de trabalho e atinge direitos da personalidade.
Quando dirigido contra mulheres, o fendbmeno adquire contornos especificos, pois se
articula com desigualdades historicas de género, com a divisdo sexual do trabalho,
com a sobrecarga de cuidado e com esteredtipos que ainda condicionam a insergéo,
a valorizagéo e a ascensao feminina no mercado laboral.

A pesquisa parte da compreensao de que a empresa ndo € mero cenario
neutro no qual a violéncia ocorre. A organizagao do trabalho, a forma de exercicio do
poder diretivo, os critérios de avaliagdo e promocdo, a cobrancga por resultados, a
atuacao das liderancas e a resposta oferecida as denuncias podem prevenir, tolerar,
estimular, ocultar ou interromper condutas abusivas. Por essa razao, a analise nao se
limita a personalidade do agressor ou a reacao individual da vitima. O problema exige
examinar as condi¢des institucionais que distribuem poder, influenciam a confianga
nos mecanismos internos e determinam a qualidade do acolhimento, da protecao, da
apuracao e da responsabilizagao.

Nesse contexto, formula-se a seguinte problematica: como a prevengao ao
assédio moral contra a mulher pode ser aprimorada pelos empregadores,
assegurando sua protecdo no ambiente de trabalho por meio da criagdo de uma
politica autorregulatoria? A pergunta desloca o centro da investigacdo da reparagao
posterior para a prevengao institucional. A hipdtese orientadora sustenta que o
cumprimento formal da legislacdo, desacompanhado de governanca, gestao de riscos
psicossociais, participagdo coletiva, canais confidveis, investigacdo imparcial,
protecao contra retaliacdo e monitoramento, nao é suficiente para prevenir o assédio
moral contra a mulher.

A autorregulacédo € compreendida, nesta pesquisa, como instrumento
complementar de concretizagcao dos direitos fundamentais e do dever empresarial de
seguranga, e nao como substituicdo da legislagao, da fiscalizagao estatal, da atuacao

sindical ou do acesso ao Poder Judiciario. Considera-se que uma politica adequada
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nao se resume a codigo de ética ou declaragao abstrata de tolerancia zero. Deve
estabelecer deveres verificaveis, distribuir responsabilidades, identificar riscos com
recorte de género, formar liderangas, assegurar escuta segura, preservar provas,
adotar medidas protetivas, conduzir apuragdo documentada e independente, aplicar
respostas proporcionais e revisar continuamente as praticas organizacionais.

O objetivo geral consiste em investigar como a prevencgao ao assédio moral
contra a mulher pode ser aprimorada pelos empregadores por meio de uma politica
autorregulatéria destinada a prevengéo, ao acolhimento, a protecdo, a apuragéo e a
repressao do assédio moral contra a mulher no ambiente de trabalho. Como objetivos
especificos, busca-se compreender fatores historicos, econémicos e organizacionais
relacionados a precarizagao do trabalho; delimitar os fundamentos epistemoldgicos e
os elementos caracterizadores do assédio moral; diferenciar o fenébmeno de conflitos
ordinarios e de outras formas de violéncia; examinar a relagado entre desigualdade de
género e vulnerabilidade laboral; analisar comparativamente decisdes judiciais e
respostas empresariais; e converter os achados tedricos e documentais em requisitos
operacionais aplicaveis as organizagdes.

A delimitacdo do objeto exige duas cautelas. A primeira consiste em evitar a
banalizagdo do assédio moral, pois divergéncias profissionais, cobrancas legitimas,
avaliacoes de desempenho e conflitos episddicos ndo se convertem automaticamente
em assédio, embora possam configurar outros ilicitos quando abusivos. A segunda
consiste em reconhecer que a violéncia contra a mulher no trabalho ndo se esgota no
assédio moral. Assédio sexual, discriminagdo, violéncia psicoldgica, violéncia
institucional e retaliacdo podem coexistir e se reforgar. Por isso, casos
predominantemente relacionados a assédio sexual ou discriminacédo de género sao
utilizados como casos comparativos, sem alteragao silenciosa do objeto central, para
testar mecanismos institucionais igualmente relevantes a prevengao do assédio moral.

Metodologicamente, trata-se de pesquisa exploratoria, qualitativa,
interdisciplinar, bibliografica, documental, observacional e translacional. O corpus
empirico final € composto por oito processos judiciais oriundos dos Tribunais
Regionais do Trabalho das 22, 32, 42, 8?2, 92, 137, 152 e 182 Regides, selecionados de
forma intencional e tedrica, e nao estatistica. O recorte temporal da busca
jurisprudencial compreende o periodo de outubro de 2022 a dezembro de 2025. O
termo inicial corresponde ao primeiro més completo posterior a entrada em vigor da

Lei n® 14.457/2022, publicada em 22 de setembro de 2022, que passou a exigir
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medidas empresariais de prevencgao e enfrentamento ao assédio sexual e a outras
formas de violéncia no trabalho. O termo final delimita o encerramento da coleta antes
da etapa conclusiva da pesquisa. Cada processo constitui uma unidade principal de
analise, enquanto fatos, provas mencionadas, posi¢des dos atores, fatores
contextuais, impactos documentados, mecanismos preventivos, respostas
empresariais, resultados judiciais e limites informacionais funcionam como unidades
internas de observacao.

A anadlise preserva uma cadeia de evidéncias mediante a distingdo entre
achado documental, conclusao judicial e interpretagao do pesquisador. Efeitos sobre
saude, vida familiar, clima organizacional, produtividade ou reputacdo somente sao
apresentados como comprovados quando encontrarem suporte no material
examinado ou no pronunciamento judicial; na auséncia desse suporte, serao
classificados como riscos ou possibilidades analiticas. O estudo nao pretende produzir
generalizagdo estatistica, mas generalizagdo analitica, identificando padrdes
recorrentes, variacoes, limites e explicagdes rivais capazes de fundamentar uma
resposta institucional.

Para operacionalizar a técnica de adequagdo ao padrdao, o Capitulo 4
confrontara os casos com proposi¢coes previamente formuladas sobre assimetria de
poder, confianga nos canais, insuficiéncia de mecanismos meramente formais,
qualidade do acolhimento e da investigacao e influéncia dos esteredtipos de género.
A comparagéo inclui um caso divergente, no qual houve reagdo empresarial, mas a
investigacao interna nao apresentou consisténcia suficiente para sustentar a sancao
aplicada. Esse contraste impede a conclusao simplista de que a prevengao se resolve
pelo aumento das punicdes e evidencia a necessidade de conciliar protecdo da
mulher, ndo revitimizacao, imparcialidade, documentacao e devido procedimento.

Como ponto de partida, o percurso tedrico inicia-se, no Capitulo 1, pela analise
das relagdes entre Estado, globalizagdo econémica, neoliberalismo e precarizagcdo do
trabalho, com o objetivo de situar a violéncia laboral no modo de organizacéo da
producdo e da regulagdo juridica. O Capitulo 2 examina os fundamentos
epistemologicos, os conceitos, os elementos, as espécies e os atores do assédio
moral, além de sua relagao com a flexibilizagao normativa e com a Lei n°® 14.457/2022.
O Capitulo 3 situa a violéncia contra a mulher nas relacdes histéricas de poder,
abordando colonialidade, desigualdade de género, relagdes sociais de sexo, divisao

sexual do trabalho, identidade social feminina, julgamento com perspectiva de género
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e 0s marcos internacionais da Organizagao Internacional do Trabalho.

O Capitulo 4 desenvolve o estudo documental de casos judiciais multiplos por
meio de protocolo analitico uniforme, matrizes comparativas, adequagao ao padrao e
registro das limitacdes. A analise investiga em que medida os julgados fornecem
evidéncias sobre relagdes de poder, falhas preventivas, respostas institucionais,
impactos reconhecidos e requisitos para uma politica empresarial. A simples auséncia
de informacgdo em determinada decis&o nédo é convertida em prova de inexisténcia,
assim como repercussbes reputacionais, familiares ou organizacionais né&o
documentadas nao sao apresentadas como fatos consumados.

Com base nessa articulagao, o Capitulo 5 relaciona gerenciamento de riscos
psicossociais, governanga trabalhista, compliance, Agenda 2030, Objetivo de
Desenvolvimento Sustentavel n° 8, instrumentos coletivos e precedentes
paradigmaticos.

O produto da pesquisa consiste na apresentagcao de uma proposta de Politica
Autorregulatéria de Prevencédo ao Assédio Moral contra a Mulher, estruturada em
medidas preventivas, acolhedoras, protetivas, investigativas, repressivas e
reparatorias. A proposta prevé participagao da alta administragcéo, das liderangas, dos
trabalhadores, da CIPAA e do sindicato, além de comissdo externa em situagdes
sensiveis, protecdo contra retaliagao, assisténcia meédica e psicoldgica, indicadores,
auditoria e revisao periddica.

A relevancia da investigagao reside na aproximagao entre reflexdo tedrica,
analise documental e intervencéo pratica. O estudo nao presume que todo conflito
possa ser eliminado, que os oito casos representem estatisticamente a realidade das
empresas brasileiras ou que um documento interno seja capaz, isoladamente, de
transformar relagcées de poder historicamente desiguais. Seu propdsito é oferecer uma
estrutura fundamentada e verificavel para reduzir riscos, favorecer a denuncia segura,
interromper a violéncia, qualificar a apuracado e responsabilizar condutas abusivas,
submetendo a politica proposta a fiscalizacdo, a avaliacdo e ao aperfeicoamento

continuo.
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CAMINHO METODOLOGICO

O desenvolvimento desta pesquisa ndo ocorreu de forma linear. Seu percurso
assemelha-se mais a um caminho construido durante a propria travessia, marcado por
aproximagoes sucessivas, retornos, interrupgdes, revisdes teodricas e encontros entre a
experiéncia profissional e o conhecimento académico. O ponto de chegada, portanto,
nao pode ser compreendido sem a reconstrucao do itinerario que lhe conferiu sentido.
Cada etapa contribuiu para transformar uma inquietag&o inicialmente percebida na
pratica juridica em problema cientifico e, posteriormente, em proposta de intervencao
institucional.

Entre 2015 e 2022, no exercicio da advocacia trabalhista patronal, acompanhei
inUmeros processos nos quais se discutiam danos morais, condi¢des degradantes de
trabalho, praticas de gestdo abusivas e diferentes formas de sofrimento no ambiente
laboral. A posi¢ao profissional ocupada nesse periodo permitiu observar, a partir do
interior dos conflitos trabalhistas, que a precarizacdo nado se distribuia de modo
uniforme. As mulheres, frequentemente submetidas a relagcbes hierarquicas,
econdmicas e sociais desiguais, apareciam como sujeitos especialmente expostos a
violéncia psicologica, a desqualificagao profissional e ao silenciamento institucional.

Essa experiéncia ndo foi tomada como prova cientifica autossuficiente. Seria
metodologicamente inadequado transformar impressdes profissionais, por mais
persistentes que fossem, em conclusdes gerais sobre o fenbmeno investigado. Ela
exerceu outra fungao: foi o terreno em que nasceu a pergunta. A pratica revelou o
problema, mas coube a pesquisa submeté-lo ao exame critico da doutrina, da
legislacéo, da jurisprudéncia e das diferentes areas do conhecimento mobilizadas ao
longo do trabalho. Reconhecer essa distingdo foi indispensavel para evitar que a
investigacao se tornasse mera confirmagao de convicgdes previamente formadas.

Foi nesse periodo que as leituras de Marie-France Hirigoyen e Hadassa
Dolores Bonilha Ferreira comecaram a fornecer palavras para situacées que, até entao,
se apresentavam de maneira dispersa. A violéncia invisivel passou a adquirir contornos
conceituais. Humilhagdes aparentemente pequenas, praticas reiteradas de isolamento,
desqualificacbes veladas e omissées empresariais deixaram de ser percebidas como
fatos desconectados e passaram a compor um processo de violéncia moral inserido em
relagdes assimétricas de poder. A teoria, nesse primeiro momento, funcionou como

uma espécie de lente: ndo criou o fendmeno, mas tornou possivel enxerga-lo com maior
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nitidez.

As tentativas de ingresso no Programa de Mestrado Profissional da
Universidade Estadual de Ponta Grossa, realizadas em 2021 e 2022, ocorreram quando
essa inquietagdo ainda nao havia sido convertida em uma linha de pesquisa
suficientemente delimitada. As reprovagbes, embora inicialmente percebidas como
portas fechadas, revelaram posteriormente uma fragilidade real do projeto: havia um
tema, mas ainda nao existia um problema cientifico claramente formulado; havia
incbmodo, mas ndo método; havia intencdo de pesquisar, mas faltava estabelecer o
vinculo entre diagndstico, fundamentagcdo tedrica e resultado translacional. O
obstaculo, assim, ndo interrompeu o percurso. Obrigou-o a ganhar diregao.

A entrada em vigor da Lei n° 14.457, em setembro de 2022, representou um
marco decisivo. Ao estabelecer medidas destinadas a prevencao e ao enfrentamento
do assédio sexual e de outras formas de violéncia no ambiente laboral, a legislacédo
abriu uma passagem entre a inquietagao profissional e a possibilidade de construgao
de uma resposta institucional. Foi a partir desse marco que o projeto comegou a adquirir
configuracdo translacional. Inicialmente, imaginou-se a elaboragdo de um cdédigo de
ética especifico. Essa primeira formulagao foi relevante, mas ainda limitada, pois um
documento normativo isolado poderia permanecer silencioso nas gavetas empresariais,
formalmente correto e materialmente ineficaz.

Nao se pode ignorar, contudo, a dimensao politico-eleitoral que envolveu a
conversao da Medida Proviséria n® 1.116/2022 na Lei n® 14.457, sancionada em 21 de
setembro de 2022, apenas onze dias antes do primeiro turno das eleicbes
presidenciais, realizado em 2 de outubro daquele ano. Embora a origem normativa do
Programa Emprega + Mulheres remonte a maio de 2022, a promulgacéao da lei ocorreu
quando o entao presidente Jair Bolsonaro disputava a reeleicdo e procurava reduzir
sua resisténcia perante o eleitorado feminino. As mulheres representavam
aproximadamente 53% das pessoas aptas a votar, isso porque, segundo o Cadastro
Eleitoral das Eleigbes de 2022, havia 82.373.164 eleitoras, correspondentes a 52,65%
do total de pessoas aptas a votar, e a campanha presidencial intensificava agdes
publicitarias especificamente voltadas a conquista desse segmento, inclusive mediante
maior exposi¢ao da primeira-dama Michelle Bolsonaro. Nesse contexto, a proximidade
entre a publicacdo da lei e o pleito permite interpretar criticamente sua converséao e
divulgacdo nao apenas como resposta institucional as desigualdades e violéncias

enfrentadas pelas trabalhadoras, mas também como gesto politico de elevada
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visibilidade, potencialmente destinado a aproximar o governo de uma parcela
majoritaria e eleitoralmente decisiva da populacdo. Essa leitura ndo autoriza afirmar,
como fato demonstrado, que a legislagao tenha sido produzida exclusivamente com
finalidade eleitoreira; evidencia, porém, o risco de instrumentalizagdo de uma pauta
histérica das mulheres, transformada, as vésperas das urnas, em vitrine governamental
e promessa de protegao cuja efetividade dependeria de medidas muito mais profundas
do que a oportunidade politica de sua promulgagao.

Em 2023, o ingresso como aluno especial no Programa de Mestrado
Profissional em Direito permitiu o primeiro aprofundamento sistematico da pesquisa. As
disciplinas cursadas ampliaram o horizonte inicialmente restrito ao assédio moral. O
estudo das relagdes trabalhistas, da ordem econémica e dos efeitos da globalizagéo
demonstrou que a violéncia no trabalho n&o poderia ser compreendida apenas como
desvio individual de determinado agressor. A reestruturagao produtiva, a intensificagao
da concorréncia, a precarizacao laboral, o enfraquecimento das formas coletivas de
protecao e a racionalidade neoliberal constituiam o solo sobre o qual determinadas
praticas organizacionais se desenvolviam.

As discussbes sobre controle de constitucionalidade, Estado, governo,
sociedade e direitos fundamentais permitiram situar a protecdo do trabalhador no
interior de um debate mais amplo acerca da funcéo estatal e dos limites do poder
econbmico. Paralelamente, o estudo das relacbes privadas e socioeconémicas,
especialmente por meio do Protocolo para Julgamento com Perspectiva de Género,
evidenciou que a aparente neutralidade das instituicées pode reproduzir desigualdades
historicamente construidas. A protegcdo da mulher, por conseguinte, ndo poderia ser
formulada mediante um sujeito abstrato e indiferenciado. Era necessario reconhecer
que as relagdes laborais sao atravessadas pela divisdo sexual do trabalho, pelos
esteredtipos de género e por estruturas que distribuem de forma desigual o poder de
falar, resistir, denunciar e permanecer no emprego.

Em 2023, como requisito da disciplina de Relagdes Trabalhistas, Ordem
Econdémica e Direito, foi elaborado um projeto de artigo cientifico cuja proposta central
consistia na criacdo de um codigo de ética destinado a prote¢gdo da mulher no ambiente
de trabalho. Esse exercicio académico representou a primeira tentativa de conferir
forma juridica e institucional as inquietagdes que ja vinham sendo construidas a partir
da pratica profissional e das leituras sobre assédio moral, desigualdade de género e

violéncia laboral. Embora ainda inicial, a proposta funcionou como uma espécie de
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semente metodoldgica da pesquisa, pois permitiu aproximar a reflexao teérica de uma
resposta concreta. Com o amadurecimento do estudo, contudo, tornou-se evidente que
um coédigo de ética, isoladamente considerado, seria insuficiente para enfrentar a
complexidade do problema, o que conduziu a ampliagao da ideia inicial em dire¢ao a
uma politica autorregulatéria mais abrangente, composta por mecanismos de
prevencao, denuncia, acolhimento, investigacéo, responsabilizagao e prote¢ao contra
retaliagoes.

Em 2024, com o ingresso como aluno regular na linha de pesquisa Teorias e
Praticas Juridicas nas Relagbes Privadas e Socioecondmicas, a pesquisa passou a
assumir mais claramente sua perspectiva translacional. A disciplina de Metodologia da
Pesquisa Translacional no Direito foi essencial para compreender que o produto nao
deveria aparecer como apéndice artificial do texto académico. Ele precisaria resultar do
diagndstico construido pela pesquisa e, ao mesmo tempo, retornar a realidade que
havia originado o problema. A pesquisa translacional foi compreendida, assim, como
uma ponte de méo dupla: a pratica provoca a teoria, a teoria reorganiza a compreensao
da pratica e ambas convergem para uma resposta juridicamente fundamentada e
institucionalmente aplicavel.

Os estudos sobre processo estrutural, politicas publicas, teorias do Direito e
forma politica do Estado contribuiram para deslocar definitivamente a analise de uma
abordagem exclusivamente interpessoal para uma compreensdo organizacional e
estrutural do assédio moral. Nesse processo, o produto inicialmente concebido como
cédigo de ética foi gradualmente ampliado. Tornou-se evidente que a prevencéao exigia
mais do que enunciados proibitivos. Demandava canais de denuncia confiaveis,
procedimentos de acolhimento, investigacdo independente, protecdo contra
retaliacbes, participacdo institucional, treinamento continuo, responsabilizacao,
acompanhamento das vitimas e revisao permanente das praticas de gestao.

A produgdo, em parceria com minha orientadora, do artigo O turnover e a
pessoa com deficiéncia: politicas autorregulatérias para fins de projegao profissional da
pessoa com deficiéncia também contribuiu para amadurecer o modo de pensar o
produto. A autorregulacdo empresarial ndo deveria ser tratada como substituicdo da lei
ou como concessao espontanea do empregador. Sua legitimidade dependeria de sua
capacidade de concretizar direitos fundamentais, estabelecer deveres verificaveis e
impedir que a gestao privada transformasse a dignidade em expressao retoérica. Ao final

de 2024, com os créditos concluidos, a estrutura tedrica estava formada, embora a
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escrita ainda precisasse converter esse conjunto de leituras em unidade argumentativa.

A redacgao da dissertacao foi iniciada em janeiro de 2025. Entretanto, entre
janeiro e agosto daquele ano, um grave problema de saude de origem odontolégica,
posteriormente agravado por infecgao, fistula e comprometimento dos seios da face,
exigiu sucessivos exames, tratamentos e quatro intervengbes cirurgicas. Durante
aproximadamente oito meses, dores, febre, secre¢des, mal-estar e consideravel
desgaste fisico e emocional comprometeram a continuidade do trabalho académico.

Essa intercorréncia ndo integra a pesquisa como evidéncia nem deve ser
utilizada para conferir autoridade ao argumento. Sua mengao cumpre uma funcao de
transparéncia metodologica: explica a descontinuidade temporal do percurso e as
condi¢cbes concretas em que o texto foi produzido. A pesquisa nao acontece fora da
vida. O pesquisador escreve com instrumentos tedricos, mas também dentro de um
corpo sujeito ao cansago, a doencga e ao limite. Reconhecer essa condigao néo reduz
o rigor cientifico; ao contrario, impede que a trajetdria seja artificialmente apresentada
como processo linear, neutro e imune as contingéncias humanas.

Superado o periodo mais grave, o estagio de imersao, realizado entre setembro
e novembro de 2025, representou o retorno da pesquisa ao espaco institucional. As
palestras ministradas a quatorze comissdes tematicas, os atendimentos prestados na
OAB de Ponta Grossa, a atividade destinada a Comissao de Compliance e Governanca
e 0 Seminario Dialdgico sobre os resultados do estagio constituiram momentos de
didlogo entre o conhecimento produzido e seus possiveis destinatarios. Nesses
espacos, o produto pdde ser confrontado com duvidas, resisténcias, experiéncias
profissionais e necessidades concretas.

A imersdo nao teve a funcdo de comprovar estatisticamente a eficacia da
politica proposta, pois nédo foi estruturada como experimento quantitativo ou pesquisa
de impacto. Sua contribuigdo foi qualitativa e dialdgica. Ela permitiu verificar a
compreensao do conteudo, identificar lacunas, avaliar a aplicabilidade das medidas e
perceber que uma politica contra o assédio somente adquire efetividade quando é
conhecida, acessivel e sustentada por uma estrutura institucional disposta a agir. Um
canal de denuncia sem confianca € apenas um endereco; um treinamento sem
continuidade € uma cerimdnia; uma investigacdo sem independéncia pode converter-
se em nova forma de violéncia.

O texto foi retomado em janeiro de 2026 e conduzido a sua etapa final, com

conclusao prevista para julho de 2026. Nesse retorno, a escrita ja ndo era a mesma,
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porque o pesquisador também havia sido transformado pelo percurso. A experiéncia
profissional havia encontrado a critica académica; a leitura juridica havia dialogado com
a sociologia, a psicologia, a filosofia, a economia e os estudos de género; e o produto
havia deixado de ser um simples codigo para assumir a forma de uma politica
autorregulatéria mais ampla, dotada de mecanismos de prevengao, acolhimento,
investigacao, responsabilizagédo e acompanhamento.

O caminho metodolégico adotado pode, portanto, ser caracterizado como
exploratorio, qualitativo, interdisciplinar, bibliografico, documental, observacional e
translacional. Exploratério, porque buscou compreender um fendbmeno complexo e
ainda marcado por imprecisdes conceituais e respostas institucionais fragmentadas.
Qualitativo, porque se concentrou nos sentidos, estruturas e relagdes de poder
associados a violéncia moral contra a mulher. Bibliografico e interdisciplinar, porque
reuniu diferentes matrizes tedricas para evitar uma leitura exclusivamente juridica.
Documental, porque examinou normas, protocolos, decisbes e instrumentos
institucionais. Observacional, porque reconheceu a experiéncia profissional como ponto
de partida reflexivamente controlado. Translacional, finalmente, porque procurou
converter o conhecimento produzido em proposta passivel de aplicagdo no ambiente
empresarial.

A conclusao desta dissertagao, por isso, nao representa o encerramento imovel
de uma investigacdo. Ela constitui o ponto em que os fios recolhidos ao longo do
percurso sao finalmente entrelagados. A pratica revelou a ferida; a teoria permitiu
nomea-la; o método impediu que a impressao fosse confundida com evidéncia; a
perspectiva de género mostrou que a violéncia nao atinge todos os corpos da mesma
maneira; e a pesquisa translacional exigiu que o diagndstico ndo terminasse na
denuncia, mas avangasse em direcdo a uma resposta institucional.

Ao final, permanece uma convicgdo metodologicamente construida: prevenir o
assédio moral contra a mulher nao significa apenas proibir comportamentos ofensivos.
Significa reorganizar praticas, distribuir responsabilidades, criar espagos seguros de
escuta, investigar com independéncia, proteger quem denuncia e impedir que o siléncio
seja utilizado como tecnologia de gestdo. O produto desta pesquisa nasce desse
percurso. Nao pretende oferecer um abrigo de papel, mas contribuir para que a
empresa reconhecga que aquilo que acontece em seu ambiente ndo Ihe é estranho. A
organizagao nao é simples cenario da violéncia; ela pode ser sua facilitadora, sua

testemunha silenciosa ou o primeiro lugar de sua interrupgéo.
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Nesse sentido, concluir é também devolver. Devolver a pratica aquilo que a
pratica ofereceu como pergunta, agora transformado pelo rigor teérico, pela critica e
pela responsabilidade institucional. A travessia metodolégica encontra seu sentido
justamente nesse retorno: o conhecimento parte da realidade, atravessa o trabalho
cientifico e volta a ela ndo como resposta definitiva, mas como instrumento possivel de

transformacéo.

MESTRADO PROFISSIONAL EM DIREITO

A pesquisa é desenvolvida no ambito do Mestrado Profissional em Direito da
Universidade Estadual de Ponta Grossa (UEPG).

O mestrado profissional em Direito da UEPG tem por area de concentragao
“Teorias e Praticas Juridicas em Perspectiva Translacional”’, com trés linhas de
pesquisa distintas: Teorias e Praticas Juridicas no Sistema Penal; Teorias e Praticas
Juridicas nas Relagdes Privadas e Socioecondmicas; e Teorias e Praticas Juridicas
na Protecao de Direitos Fundamentais e Promogao de Politicas Publicas. A presente

pesquisa foi desenvolvida no ambito da segunda linha.

METODOLOGIA APRESENTADA

Roberto Jarry Richardson assevera que o objetivo maior das Ciéncias Sociais
€ o desenvolvimento humano e a pesquisa social, por sua vez, deve contribuir nessa
direcdo cumprindo um propdsito mais imediato, a producdo de conhecimento
(Richardson, 2008). Para atingir essa finalidade, a pesquisa social deve configurar-se
em ferramenta, a fim de propiciar ao pesquisador os meios necessarios para resolver
problemas especificos, gerar teorias ou avaliar as existentes.

O marco inicial de qualquer investigagdo, segundo Raymond Quivy, € um
questionamento, seguido da intencdo de apresentar uma resposta adequada a ele
(Quivy, 1998). Entre esses extremos existem etapas que devem ser cumpridas pelo
cientista social, que possibilitem qualificar sua investigagdo como um processo de
producao cientifica. Ao conjunto estruturado e racionalmente disposto dessas etapas
de investigacao da-se o nome de metodologia.

Robert K. Yin diferencia-se dos dois autores por nao oferecer um manual
geral de metodologia, mas uma metodologia voltada ao estudo de caso (Yin, 2018).
O foco esta em delimitar um caso real, examina-lo em profundidade, considerar seu

contexto e utilizar multiplas fontes de evidéncia, como documentos, entrevistas,
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observacao, registros institucionais e dados secundarios. A triangulagao é central em
Yin, pois o estudo de caso ganha for¢ca quando diferentes fontes convergem para
sustentar a mesma conclusao.

Os trés autores propdéem modelos metodoldgicos, que podem ser adaptados
pelo investigador social para realizagcdo de uma pesquisa cientifica.

Quivy (1998) define como momentos fundamentais da investigagéo cientifica
as fases de ruptura, de construgéo e de verificag&o, cuja estrutura basica € constituida
em sete etapas. Na fase de ruptura, estdo as etapas de pergunta de partida, de
exploracéo e de problematica; na fase de construcéo estao as etapas de problematica
e de construgcdo do modelo de analise; e na fase de verificagao estdo as etapas de
observacao, de analise das informagdes e de conclusbes. Para o autor, a estruturagao
da investigacdo cientifica deve se dar em etapas dindmicas e racionalmente
planejadas em que o pesquisador se questiona sobre um fendbmeno, constréi um
modelo de analise e verifica os resultados.

Richardson (2008) propde a estrutura do método cientifico composta por cinco
elementos: meta, modelo, dados, avaliagéo e revisdo. A meta sdo os objetivos do
estudo, o modelo é qualquer abstracao do que esta sendo trabalhado ou estudado, os
dados sdo as observagdes realizadas para representar a natureza do fenbmeno, a
avaliagao € o processo de decisao sobre a validade do modelo e a revisdo sao as
mudancas necessarias no modelo.

A presente pesquisa propbe o estudo de oito casos, cuja orientagao
metodoldgica encontra respaldo em Yin (2005). Segundo o autor, o estudo de caso
constitui uma metodologia de pesquisa amplamente utilizada nas ciéncias sociais,
especialmente quando se pretende responder a questdes do tipo “como” e “por que”.
Essa estratégia permite ao pesquisador concentrar-se em fendmenos
contemporaneos inseridos em contextos sociais reais, preservando uma
compreensao holistica da realidade investigada.

Para Yin (2005), o estudo de caso possibilita a realizagdo de pesquisas
complexas, sobretudo quando o fendmeno analisado n&do pode ser adequadamente
separado de seu contexto. Nessa perspectiva, 0 método contribui para o avancgo
tedrico de determinada area do conhecimento, justamente por permitir a analise
aprofundada de situacdes concretas. O autor define o estudo de caso como:

Uma investigagdo empirica que investiga um fendmeno contemporaneo
dentro de seu contexto da vida real, especialmente quando os limites entre o
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fendbmeno e o contexto ndo estido claramente definidos. Em outras palavras,
vocé usaria o método de estudo de caso quando deliberadamente quisesse
lidar com condigbes contextuais (Yin, 2005, p. 32).

Além disso, é necessario que o projeto de investigacdo seja enunciado na
forma de uma pergunta de partida, por meio da qual o pesquisador procure exprimir,
com a maior precisao possivel, aquilo que pretende saber, compreender ou
esclarecer. A pergunta de partida deve funcionar como fio condutor da investigagéo
em ciéncias sociais e, para tanto, deve atender a trés niveis de exigéncia: clareza,
exequibilidade e pertinéncia (Quivy, 1998).

A exigéncia de clareza se relaciona a precisdo e a concisdo da formulagao,
de modo que a pergunta ndo seja vaga, ambigua ou excessivamente ampla. A
exequibilidade, por sua vez, refere-se a possibilidade concreta de realizagdo da
pesquisa, considerando os recursos, o tempo, os dados disponiveis e os limites
metodoldgicos do estudo. Ja a pertinéncia exige que a pergunta esteja efetivamente
voltada a compreensao do fenébmeno investigado, sem assumir carater moralizador
ou incorporar juizos de valor incompativeis com a pesquisa cientifica (Quivy, 1998).

A problematica apresentada nesta pesquisa consiste no seguinte
questionamento: como a prevencdo ao assédio moral contra a mulher pode ser
aprimorada pelos empregadores, assegurando sua protecdo no ambiente de trabalho
por meio da criagdo de uma politica autorregulatoria? Para responder a essa questao,
a investigacao articula revisao bibliografica, analise documental e estudo de oito casos
judiciais multiplos.

A escolha do estudo de casos decorre da necessidade de examinar a violéncia
no trabalho em seu contexto concreto, sem separar artificialmente a conduta individual
das relagdes hierarquicas, das praticas de gestdo, dos mecanismos empresariais de
prevencao e da resposta institucional produzida apds a denuncia. O processo judicial,
contudo, ndo é tomado como reprodugao integral do acontecimento. Ele constitui uma
reconstrugao institucional delimitada pelas alegagdées das partes, pelas provas
admitidas e pelos fundamentos selecionados na decisao.

A investigac&o se apoia em cinco premissas articuladas:

1. Os conflitos interpessoais sao inerentes as relagdes humanas e laborais,
mas nao se confundem, por si sés, com assédio moral, cuja identificacédo depende da
presenca de conduta abusiva, reiteracdo ou sistematicidade, assimetria de poder,

degradagao do ambiente e violagao de direitos da personalidade.
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2. As estruturas e praticas organizacionais podem prevenir, tolerar, estimular
ou intensificar a violéncia no trabalho, razdo pela qual a analise ndo se limita a
personalidade do agressor ou a reacgéo individual da vitima.

3. A violéncia laboral pode produzir consequéncias para a saude, a vida
profissional e a dignidade da vitima, além de efeitos financeiros, operacionais e
institucionais para o empregador, devendo cada efeito ser classificado conforme
esteja comprovado, reconhecido judicialmente ou apenas inferido como risco
potencial.

4. O assédio moral e as demais formas de violéncia de género constituem
ilicitos juridicos e violagdes de direitos fundamentais, exigindo prevengao, interrupgao,
acolhimento, apuracao imparcial, responsabilizacdo proporcional e reparacao.

5. A prevencdo do assédio moral contra a mulher demanda politica
autorregulatéria efetiva, orientada pela perspectiva de género e composta por
mecanismos verificaveis de governanga, gestao de riscos psicossociais, denuncia,
protecdo contra retaliagdo, investigagdo, sancdo, acompanhamento e revisao
continua.

O corpus empirico final € formado por oito casos julgados no admbito dos
Tribunais Regionais do Trabalho das 22, 32, 42, 82 92 132 152 e 182 Regibes. A
selecédo é intencional e tedrica, e ndo estatistica. Foram incluidos casos que
apresentavam densidade documental suficiente para examinar, de forma comparativa,
a dindmica da violéncia, a relagdo de poder, os impactos reconhecidos, a existéncia
ou inexisténcia de mecanismos preventivos, a resposta empresarial e a contribuigao
do caso para a formulacdo do produto translacional. O caso do TRT da 182 Regiao
assegura a presencga do Centro-Oeste no corpus e examina assédio sexual praticado
por superior hierarquico, denuncia por canal sigiloso, investigacao interna, aplicagao
expressa do Protocolo para Julgamento com Perspectiva de Género e manutencao
judicial da dispensa por justa causa.

Embora a pergunta de pesquisa esteja centrada no assédio moral contra a
mulher, foram incorporados casos de assédio sexual e discriminagdo de género.
Esses julgados ndo ampliam silenciosamente o objeto da pesquisa. Funcionam como
casos comparativos, porque permitem testar mecanismos institucionais igualmente
relevantes para a preveng¢ao do assédio moral, tais como confianca no canal de
denuncia, acolhimento, protecdo contra retaliagdo, investigagdo independente,

valoracdo contextual da prova e responsabilizacdo empresarial.
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A unidade principal de analise é cada processo judicial selecionado,
considerado como caso. As unidades internas de observacdo sdo: os fatos
reconhecidos ou controvertidos; as provas mencionadas; a posi¢ao ocupada pelos
atores; os fatores contextuais e organizacionais; os impactos documentados; os
mecanismos preventivos; a resposta institucional; o resultado judicial; e os limites
informacionais do material examinado.

Para preservar a cadeia de evidéncias, a analise distingue trés planos: achado
documental, correspondente a informagéo expressamente registrada na decisao ou
nos documentos do processo; conclusdo judicial, correspondente ao fato,
enquadramento ou consequéncia reconhecida pelo érgao julgador; e interpretagdo do
pesquisador, correspondente a inferéncia analitica construida a partir da articulacao
entre 0o caso, a teoria e a problematica da investigagcdo. Impactos familiares,
reputacionais ou organizacionais ndo documentados sdo apresentados apenas como
riscos ou possibilidades analiticas, e ndo como fatos comprovados.

A selegéo considerou, como critérios de inclusdo: existéncia de decisédo de
mérito relevante; presenca de trabalhadora ou de denuncia de violéncia dirigida a
mulher no ambiente de trabalho; possibilidade de examinar a atuacdo empresarial;
diversidade de setores e formas de violéncia; e utilidade do caso para a construgao
da politica autorregulatéria. Foram excluidos casos sem elementos minimos para
reconstrugdo da dindmica organizacional ou nos quais a controvérsia se restringia a
questao processual sem conteudo preventivo.

A busca jurisprudencial principal foi realizada na plataforma oficial de
jurisprudéncia da Justica do Trabalho, denominada Falcdo, disponivel em
https://jurisprudencia.jt.jus.br/jurisprudencia-nacional/home, mediante combinagbes
de termos relacionados a assédio moral, assédio sexual, violéncia de género,
discriminagao contra a mulher, canal de denuncia, treinamento, investigagéo interna,
perspectiva de género e responsabilidade do empregador. Em etapa exploratéria foi
efetuado levantamento na plataforma JusBrasil com o critério “ASSEDIO MORAL E
SEXUAL PROTOCOLO DE JULGAMENTO COM PERSPECTIVA DE GENERO
CANAL DE DENUNCIA”, destinado a ampliar a rastreabilidade e a diversidade
territorial da triagem. A selec¢ao final foi guiada pela saturagao analitica das categorias
e pela diversidade dos padrbes encontrados, ndo pela pretensido de representar
numericamente a jurisprudéncia nacional.

A triagem inicial reuniu cinco julgados de cada Tribunal Regional do Trabalho,
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totalizando 120 precedentes no universo dos 24 tribunais regionais. Com a aplicagao
do recorte temporal de outubro de 2022 a dezembro de 2025, foram excluidos 24
processos protocolizados antes de 2022 e um processo protocolizado em 2026,
permanecendo 95 precedentes distribuidos entre 23 dos 24 Tribunais Regionais do
Trabalho, além dos oito casos submetidos a analise aprofundada. Nenhum dos cinco
processos inicialmente relacionados ao TRT da 1% Regido permaneceu apos a
depuracéo temporal. A pré-selegdo ampliada constituiu universo de rastreamento e
nao inclusdo automatica no corpus, pois cada decisdo permaneceu sujeita ao marco
temporal, a densidade documental e aos demais critérios metodologicos. A selegao
do Caso 8 decorreu da relevancia do canal sigiloso acessivel por telefone e site, da
medida de transferéncia adotada durante a apuragao, da investigagdo conduzida apés
as denuncias, das declaragdes escritas e da prova oral convergente, da aplicagéo
expressa do Protocolo para Julgamento com Perspectiva de Género, da manutengao
da justa causa e do transito em julgado documentado. Como o dossié interno nao foi
reproduzido integralmente, o procedimento foi analisado nos limites dos atos
efetivamente registrados no processo.

O corpus final contempla as cinco regides geograficas do pais: Norte (TRT da
82 Regiao), Nordeste (TRT da 132 Regiao), Centro-Oeste (TRT da 182 Regiao),
Sudeste (TRTs das 22, 32 e 15% Regides) e Sul (TRTs das 4% e 92 Regides). Essa
abrangéncia, contudo, ndo atribui representatividade estatistica nacional ao estudo,
pois a amostra permanece intencional, tedrica e orientada pela capacidade explicativa
dos casos.

A situacdo processual dos casos € informada nos limites do material
integrante do corpus. A existéncia de decisdo de mérito ndo autoriza presumir transito
em julgado quando esse dado né&o estiver documentado. Assim, as conclusdes desta
pesquisa se referem ao conteudo das decisbes examinadas e nao pretendem
antecipar eventual modificagdo posterior por recurso.

A analise segue a técnica de adequacgao ao padrao proposta por Yin (2005).
Antes do exame individual, foram formuladas seis proposicboes teodricas: relagcoes
hierarquicas assimétricas favorecem silenciamento e dificuldade de denuncia; canais
formais sao insuficientes quando ndo ha confianga, independéncia e protecao;
treinamentos genéricos ndo impedem a violéncia quando desacompanhados de
fiscalizagao; falhas de acolhimento e investigagao ampliam danos e responsabilidade

institucional; estereotipos de género interferem na manifestagdo da violéncia e na
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valoragado da prova; e investigagdes sem garantias procedimentais podem fracassar
simultaneamente na protecao da vitima e na responsabilizagdo do acusado.

A validade do constructo € buscada pela definigdo prévia das categorias e
pela utilizacdo de indicadores observaveis. A validade interna é reforgada pela
distingao entre fatos, conclusdes judiciais e inferéncias, bem como pela consideragao
de explicacgbes rivais. A validade externa € analitica, e ndo estatistica: os resultados
permitem discutir proposicdes tedricas e requisitos institucionais, mas nao autorizar
generalizagao quantitativa para todas as empresas. A confiabilidade é favorecida pela
utilizacdo de protocolo uniforme, matriz comparativa e registro dos limites
documentais de cada caso.

As categorias comparativas s&o: natureza da violéncia; relagdo de poder;
fatores contextuais, relacionais e organizacionais associados; fontes de evidéncia;
impactos comprovados; mecanismos preventivos; resposta institucional; repercussao
financeira comprovada; risco reputacional potencial; aplicagdo da perspectiva de
género; resultado judicial; e contribuicdo para o produto autorregulatério.

Os objetivos especificos consistem em identificar, nos casos selecionados, os
elementos caracterizadores da violéncia; examinar os fatores organizacionais
associados; descrever os efeitos comprovados sobre os atores; avaliar a efetividade
dos mecanismos empresariais de prevencao e resposta; confrontar os casos com as
proposi¢cdes tedricas; e transformar os achados convergentes e divergentes em
requisitos concretos da politica autorregulatéria.

A opgao por documentacgao judicial também responde a dificuldade ética e
pratica de realizar pesquisa de campo com mulheres submetidas a assédio moral ou
sexual. A producdo de novo depoimento poderia impor revivéncia de episodios
traumaticos. A analise documental n&o elimina esse problema, mas reduz a exposi¢cao
direta das vitimas e permite examinar criticamente a forma pela qual a experiéncia foi
reconstruida pelo sistema de justica.

A exigéncia probatdria deve ser conciliada com a perspectiva de género. A
auséncia de testemunha presencial, a demora na denuncia, o medo, a vergonha ou a
continuidade no emprego ndo podem ser automaticamente interpretados contra a
mulher. Ao mesmo tempo, a investigagdo empresarial e judicial deve preservar o
contraditério, a imparcialidade e a documentacdo da prova, evitando tanto a

revitimizacdo quanto a punicido fundada em apuragao precaria.
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DECLARACAOQ DE UTILIZACAO DE INTELIGENCIA ARTIFICIAL

Declara-se, para os devidos fins académicos e em observancia as diretrizes
de integridade cientifica previstas na Portaria CNPqg n° 2.664, de 6 de margo de 2026,
que foi utilizada ferramenta de inteligéncia artificial generativa, especificamente o
ChatGPT, desenvolvido pela OpenAl, como instrumento auxiliar nesta pesquisa.

A utilizacado da ferramenta ocorreu com a finalidade de apoiar a estruturacao
textual e a organizagao légica dos argumentos. A ferramenta também foi empregada
para auxiliar na disposicdo do texto em formato compativel com capitulos de
dissertacao, observando-se o padrao de citacdes indiretas e referéncias conforme as
normas da ABNT.

Registra-se que a Inteligéncia Artificial ndo foi utilizada como autora ou
coautora do capitulo, tampouco substituiu a analise critica, a selegao bibliografica, a
responsabilidade intelectual ou a validagao académica do conteudo.

Assim, a utilizagao da inteligéncia artificial restringiu-se a fungéo instrumental
e auxiliar, preservando-se a autoria deste pesquisador, a responsabilidade cientifica
e os principios de honestidade intelectual, transparéncia, integridade e boas praticas

académicas.
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CAPITULO 1 - GLOBALIZAGAO ECONOMICA E NEOLIBERALISMO

Este capitulo apresenta, como marco tedrico, abordagem eclética que
combina os referenciais anteriormente indicados. O objetivo € analisar o objeto da
pesquisa de forma multifacetada e demonstrar a precarizagao do trabalho promovida
pela globalizagdo econdémica e pelo neoliberalismo, fenbmenos centrais das
transformacdes nas relagdes trabalhistas e em sua regulagéo juridica. Para tanto,

examina-se a relagéo entre Estado, globalizagdo, neoliberalismo e precarizagao.

1.1 O ESTADO

A analise do Estado, para os fins desta pesquisa, n&o exige a reconstrugao
panoramica de toda a teoria politica moderna, mas a identificagdo de sua funcao na
organizacao juridica das relagdes sociais e econdmicas. O Estado Moderno deve ser
compreendido como estrutura institucional que concentra autoridade normativa,
organiza o poder politico e produz as condigbes juridicas de funcionamento da
sociedade. Bobbio (1987) permite compreender essa dimens&o ao distinguir Estado,
governo e sociedade civil, situando o Estado como conjunto de instituicbes
permanentes dotadas de autoridade sobre territério e populagao.

Essa compreensao é relevante porque a regulacéo juridica do trabalho nao
surge fora do Estado, mas por meio de sua capacidade normativa, fiscalizatéria e
jurisdicional. Dallari (2007) define o Estado como ordem juridica soberana orientada
ao bem comum de um povo situado em determinado territério, 0 que permite relacionar
soberania, normatividade e finalidade social. No campo trabalhista, essa finalidade
social se projeta na protecao da dignidade da pessoa humana, na limitagado do poder
econdmico e na organizagdo minima das condigdes de trabalho.

Sob perspectiva juridico-normativa, Kelsen (1998) contribui ao identificar o
Estado com a ordem juridica personificada, afastando a ideia de um Estado separado
do Direito. A utilidade dessa formulagao para o presente estudo esta em demonstrar
que a protegado trabalhista depende da forma como a ordem juridica define
competéncias, impde limites ao poder privado e estabelece mecanismos de
responsabilizacdo. O Direito do Trabalho, portanto, ndo é simples instrumento técnico,
mas expressao normativa de escolhas politicas sobre protecido social e distribuicdo
de riscos.

Mascaro (2013) permite aproximar forma politica e forma juridica, indicando
que o Estado organiza a reprodugao social por meio de instituicbes e categorias
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juridicas que conferem estabilidade as relagbes econdmicas. Essa leitura é funcional
a pesquisa porque evidencia que a legislacao trabalhista, a fiscalizagcado estatal e a
jurisdicdo do trabalho ndo sao elementos externos ao capitalismo, mas formas pelas
quais se regula a circulagéo da forga de trabalho e se administra a tensao entre capital
e trabalho.

A tradicdo materialista do Estado aprofunda essa compreensao ao recusar a
neutralidade absoluta da forma estatal. Marx e Engels (2007) identificam o Estado
Moderno como estrutura vinculada aos interesses gerais da classe dominante,
enquanto Gramsci (2001) acrescenta que a dominagao se sustenta pela combinagao
entre coergado e consenso. Essas contribuicées permitem compreender o porqué de a
regulagdo do trabalho oscilar historicamente entre protegdo social e adaptagcédo as
exigéncias da acumulagc&o econémica.

Nesse ponto, Hirsch (2010) oferece a formulagdo mais diretamente imbricada
ao presente estudo. O autor compreende o Estado como forma social especifica do
capitalismo, dotada de autonomia relativa, mas condicionada pela necessidade de
garantir a reproducao das relagdes capitalistas. Essa leitura permite explicar por que
o Estado pode instituir direitos trabalhistas e, simultaneamente, promover reformas
que flexibilizam garantias, ampliam a disponibilidade da for¢a de trabalho e deslocam
riscos econdémicos ao trabalhador.

A globalizagdo econdmica e o neoliberalismo ndo eliminam o Estado, mas
reconfiguram suas fungdes. Hirsch (2010) sustenta que a globalizagdo implica
reorientacao funcional do aparato estatal, que passa a atuar de modo mais intenso na
produgcdo de competitividade, na abertura de mercados, na desregulamentacao
seletiva e na flexibilizacdo das relagdes de trabalho. Desse modo, o Estado
permanece central para a tese: é por meio dele que se positivam direitos, mas também
€ por meio dele que se viabilizam reformas capazes de aprofundar a precarizagao.

A partir desse recorte, a teoria do Estado sera utilizada como fundamento para
analisar a relagao entre neoliberalismo, regulagao juridica do trabalho e precarizagao.
Esta dissertacéo, portanto, ndo apresenta uma exposicao enciclopédica da formacgao
do Estado Moderno, mas um recorte condutor: compreender como a forma estatal
organiza, limita ou flexibiliza o poder econdmico no ambiente laboral e como essa

atuacao repercute na protecao da mulher contra a violéncia e o assédio no trabalho.
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1.2 FUNDAMENTOS TEORICOS

A globalizag&o ndo constitui fenémeno recente ou autbnomo, mas expressao
histérica do préprio desenvolvimento do capitalismo. Essa compreensédo ja se
encontra anunciada na critica marxiana, segundo a qual o capital tende a criar um
mercado mundial. Segundo Marx e Engels (2007), a burguesia imprime carater
cosmopolita a produgcdo e ao consumo. Desse modo, a globalizagdo deve ser
compreendida como desdobramento da logica expansiva do capital, cuja dindmica
ultrapassa fronteiras nacionais, reorganiza a produ¢ao e o consumo em escala
mundial e se sustenta em relagdes concretas de poder. Por essa razao, n&o pode ser
analisada como processo neutro ou meramente técnico, mas como fendémeno
historicamente vinculado as formas institucionais, politicas e juridicas que viabilizam
a reproducéao do capitalismo em escala global.

Octavio lanni observa que a globalizacdo implica a constituicdo de uma
sociedade mundial que transcende as fronteiras nacionais, reorganizando estruturas
econdmicas, politicas e culturais em escala global (lanni, 1997). Essa leitura permite
compreender que o fendbmeno nao se limita a integragdo de mercados, mas envolve
uma reconfiguragcdo profunda das relagdes sociais, inclusive no plano juridico e
estatal. Nessa perspectiva, a globalizagdo opera como um processo de totalizagdo do
capital, ampliando sua capacidade de circulagdo e acumulagao.

A globalizacdo transforma profundamente as relagcdes de trabalho. Segundo
Harvey (2005), a flexibilizagao implica precarizagao, destacando que a globalizacao
decorre da intensificacdo dos processos de acumulagao capitalista, marcada pela
chamada “compressao espacgo-tempo”, que reduz barreiras geograficas e acelera a
circulagao do capital. Essa dindmica, entretanto, ndo se distribui de forma homogénea,
sendo atravessada por profundas desigualdades estruturais, o que evidencia seu
carater seletivo e excludente. Assim, a globalizagdo ndo apenas integra, mas também
fragmenta, produzindo centros e periferias no sistema mundial.

Na esteira desse raciocinio, Milton Santos propde uma leitura aprofundada ao
afirmar que a globalizagao é frequentemente apresentada como uma narrativa de
integracéo e progresso, mas vivenciada concretamente como processo de exclusao e
aprofundamento das desigualdades (Santos, 2000). Para ele, a globalizagdo promove
profunda reconfiguragdo do espago econdmico, deslocando centros produtivos e

reorganizando cadeias de valor, operando como um discurso legitimador.
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A globalizacédo é apresentada como fabula, mas vivida como perversidade.
Essa leitura encontra respaldo quando o autor compreende a globalizagcdo como
modismo discursivo (Santos, 2000). Tal analise evidencia o carater ideoldgico do
discurso globalizante, que tende a ocultar as relagdes de dominagéo subjacentes ao
processo. Essa dimensao ideoldgica da globalizagdo é reforcada posto que o
fendmeno opera como mecanismo de naturalizagdo do mercado, convertendo
relagcbes historicamente determinadas em aparentes necessidades técnicas ou
inevitaveis.

Portanto, a globalizagdo econbmica pode ser entendida como expansao do
capitalismo, reconfiguragao do espaco econdémico, intensificacdo das desigualdades,
difusdo do neoliberalismo, producdo de novas formas de poder e constitui um dos
fendbmenos centrais do capitalismo contemporaneo, caracterizando-se pela
intensificagdo dos fluxos de capital, mercadorias, servigcos e informagdes em escala
mundial.

O neoliberalismo, conforme alerta Harvey (2005), esta profundamente
associado a globalizagdo econ6mica contemporédnea que serve como veiculo de
politicas neoliberais.

A sua discussao nao representa um novo debate, uma vez que sua
compreensao repercute na recuperacao das profundas transformagdes em curso na
sociedade capitalista, a exemplo do entendimento da sociedade movimentada pelos
conflitos e contradicbes que ora se intensificam, ora se reduzem, sem deixar,
entretanto, de existir. Como bem afirmam Marx e Engels (2010), no Manifesto do
Partido Comunista, a luta de classes € o motor da histéria. A compreensao das origens
do neoliberalismo exige o resgate de sua matriz teérica fundamental: o liberalismo
classico.

Longe de constituir uma ruptura absoluta, o neoliberalismo representa uma
reconfiguragao do pensamento liberal, adaptada as transformagdes do capitalismo no
século XX, especialmente apds as crises do modelo intervencionista e do Estado de
bem-estar social. Assim, suas raizes se encontram nas formulacdes classicas sobre
liberdade, mercado e limitagdo do poder estatal, sendo posteriormente reelaboradas
em um novo contexto marcado pela globalizagao e pela reestruturagao produtiva.

O liberalismo classico surge entre os séculos XVII e XVIIl como resposta ao
absolutismo e as formas de organizagao econdmica mercantilista. Em John Locke, por

exemplo, a teoria politica liberal se fundamenta na centralidade dos direitos naturais,
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especialmente a vida, a liberdade e a propriedade (Locke, 2005). Para o autor, o
Estado é concebido como instrumento limitado, cuja fungdo principal consiste na
protecao desses direitos, ndo podendo interferir arbitrariamente na esfera individual.

Essa concepgao inaugura uma légica segundo a qual a liberdade econdmica
passa a ser entendida como extensao da liberdade individual. O mercado assume
papel central como espago de realizagao das trocas voluntarias, sendo visto como
mecanismo eficiente de coordenacéo social (Friedman, 1962).

Na tradicdo econbmica, essa perspectiva € aprofundada em “A riqueza das
nacdes” de Smith (1996), na qual afirma que a busca individual pelo interesse préprio
pode gerar beneficios coletivos por meio do funcionamento do mercado, e que a “mao
invisivel” do mercado organiza a produgéao e a distribuicdo de recursos de forma mais
eficiente do que a intervencgéao estatal.

Desse modo, o liberalismo classico estabelece trés pilares fundamentais: a
centralidade do individuo; a valorizagdo do mercado como mecanismo autorregulador
e a limitagcdo do Estado. O liberalismo classico entra em crise a partir do final do século
XIX e inicio do século XX, especialmente diante das desigualdades geradas pelo
capitalismo industrial e das crises econdmicas, como a Grande Depressao de 1929
(Polanyi, 2000).

Observa-se a ascensao de modelos intervencionistas, como o keynesianismo
e o0 Estado de bem-estar social. O primeiro constitui uma das principais matrizes
tedricas da economia do século XX, especialmente no contexto da crise do liberalismo
classico apos a crise de 1929. Esse modelo rompe com a ideia de autorregulagao dos
mercados, defendendo a necessidade de intervencdo estatal para garantir
estabilidade econdmica, pleno emprego e crescimento (Keynes, 1996). O segundo
modelo, do ponto de vista socioldgico, o Estado de bem-estar social também pode ser
interpretado como mecanismo de integracao social. Os regimes de bem-estar se
diferenciam pela forma como desmercantilizam o trabalho e estruturam a protecao
social (Esping-Andersen, 1990).

Todavia, essa ampliacao do papel estatal passa a ser criticada por autores
que identificam riscos a liberdade individual e a eficiéncia econémica. Friedman (1962)
defende que a liberdade econdmica é condi¢ao relevante para a liberdade politica,
uma vez que a intervencao estatal deve ser limitada, pois a ampliacao indevida do
Estado pode reduzir a iniciativa privada, distorcer os incentivos econdmicos e restringir

a autonomia dos individuos. Hayek (1990) sustenta que a expansao do planejamento
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estatal pode conduzir a limitagdo progressiva da liberdade individual, pois a
concentracéo de decisdes econdmicas no Estado tende a substituir escolhas pessoais
por comandos centralizados.

Segundo Harvey (2005), o neoliberalismo n&o representa um retorno puro ao
liberalismo classico, mas uma reformulagao tedrica diante das novas condi¢gdes do
capitalismo. Para o autor, o neoliberalismo constitui um projeto politico destinado a
restaurar o poder das elites econémicas, utilizando o discurso da liberdade de
mercado como legitimador.

A consolidagao do neoliberalismo se da como corrente tedrica especialmente
no poés-Segunda Guerra Mundial. Hayek (1990), ao criticar o planejamento estatal,
sustenta que a intervencao econémica compromete a liberdade individual, conduzindo
a formas de autoritarismo. A liberdade econdmica constitui condigdo indispensavel
para a liberdade politica, defendendo a reducdo do papel do Estado a garantia da
propriedade privada e do funcionamento dos mercados (Friedman, 1962).

O neoliberalismo ganha densidade institucional com a Sociedade Mont Pélerin
e expressao pratica radical no Chile, com os Chicago Boys, evidenciando a passagem
de uma doutrina econdmica para um projeto politico de reorganizagao do Estado e

das relagdes de trabalho (Harvey, 2005).

1.3 TRABALHO COMO CASTIGO E EM SUA FORMAGAO DIALETICA

O conceito de trabalho ndo constitui uma categoria estatica ou natural, mas
uma construcdo histoérica, cultural e social, cujos significados variam conforme as
formas de organizagdao econdmica, politica e cultural de cada periodo, tendo sido
concebido ora como atividade degradante e punitiva, ora como expressdo da
dignidade humana e fundamento da vida social. Isso impde uma abordagem que
considere suas transformagdes estruturais, bem como os discursos que o legitimaram
em diferentes épocas.

Na Antiguidade classica, VIII a.C. até o século V d.C., especialmente na
Grécia e em Roma, o trabalho manual era socialmente desvalorizado, sendo
associado a necessidade e a servidao. O labor, enquanto atividade destinada a
sobrevivéncia, era considerado inferior em relagdo a agao e a contemplacao (Arendt,
2010). De forma indireta, a autora demonstra que a sociedade grega distinguia
claramente entre atividades nobres — como a politica e a filosofia — e o trabalho,

reservado a escravos e estrangeiros. O trabalho, nesse periodo, ndo era concebido
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como elemento de realizagdo humana, mas como necessidade biolégica, o que
explica sua associagao com grupos socialmente subordinados.

Durante a ldade Média, sob forte influéncia da tradicdo crista, o trabalho
passou a ser interpretado como forma de puni¢ao e expiagao, especialmente a partir
da narrativa biblica da queda, segundo a qual o homem deveria obter seu sustento
“com o suor do rosto” (Biblia, 2011, Génesis 3,19). Essa concepc¢ao foi incorporada a
cultura medieval, na qual o trabalho assumiu sentido moral e penitencial, associado a
disciplina, a obrigacéo e ao sofrimento (Le Goff, 1980).

Com o advento da modernidade, nos séculos XV e XVI, ocorre profunda
transformacao no significado do trabalho, especialmente a partir da ética protestante
analisada por Max Weber, segundo ele, o trabalho passou a ser considerado um dever
em si mesmo e a ideia de dever profissional se tornou central na vida moral do
individuo (Weber, 2004). O trabalho deixa de ser visto apenas como punigao e passa
a ser valorizado como vocagao, todavia nao eliminando seu carater disciplinador, mas
o internaliza, convertendo-o em obrigagdo moral. Essa transformacgéo foi decisiva para
o desenvolvimento do capitalismo, ao criar uma ética orientada a produtividade e a
acumulagao.

A compreensao do trabalho em sua formacéao dialética exige a superacgao de
abordagens unilaterais que o concebem exclusivamente como fator de producao ou
como atividade meramente econdmica. Ao contrario, deve ser analisado como
categoria ontoldgica, marcada por contradi¢gdes internas: ele contém dimensdes
opostas e tensionadas, que refletem as proprias formas sociais em que se insere
(Lukacs, 2013).

A tradicdo marxista oferece os instrumentos tedricos fundamentais para a
apreensdo do trabalho enquanto atividade fundante da existéncia humana e,
simultaneamente, como locus de alienagao, exploragdo e dominacgio. A dialética do
trabalho revela, portanto, sua dupla dimensdo: (i) como atividade criadora e
humanizadora; e (i) como atividade estranhada sob determinadas condi¢des
histéricas (Marx, 2004). Na perspectiva marxiana, o trabalho ndo se reduz a uma
atividade econémica, mas constitui elemento essencial da prépria condigdo humana.

Segundo Marx (2013), o trabalho €, antes de tudo, um processo entre o
homem e a natureza e ao atuar sobre a natureza externa e modifica-la, o homem
modifica ao mesmo tempo sua prépria natureza. O trabalho possui carater ontoldgico,

na medida em que constitui 0 meio pelo qual o ser humano produz sua existéncia e
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se constitui enquanto sujeito. O trabalho, nesse nivel, ndo é alienado, mas expressao
da capacidade criadora humana.

Essa compreensao é reforcada pela tradicdo marxista posterior, que identifica
o trabalho como mediagao fundamental entre homem e natureza, sendo condigédo de
possibilidade da vida do ser social, pois representa a mediagcdo originaria entre
natureza e sociabilidade (Lukacs, 2013).

O trabalho, ao mesmo tempo em que cria, também pode negar o proprio
sujeito que o realiza. Marx (2004) afirma que no trabalho, o(a) trabalhador(a) ndo se
afirma, mas se nega. O trabalho é externo ao(a) trabalhador(a), isto €, ndo pertence
ao seu ser. Aqui se manifesta a dimensao negativa do trabalho na sociedade
capitalista. A atividade que deveria ser expressdo da liberdade humana se torna
imposigcao externa, convertendo-se em fonte de sofrimento.

A dialética revela, portanto, que o trabalho ndo é essencialmente alienado,
mas se torna dessa forma especialmente no capitalismo. A nogcdo de alienagao
constitui eixo central da analise dialética do trabalho. Marx (2004) identifica diferentes
dimensdes da alienagdo. O trabalhador se torna tanto mais pobre quanto mais riqueza
produz. O produto do trabalho confronta o trabalhador como algo estranho. A
alienagao expressa a ruptura do(a) trabalhador(a) com o produto de seu trabalho, o
processo produtivo, a sua prépria esséncia e os(as) outros(as) trabalhadores(as).
Essa ruptura revela que o trabalho, sob o capitalismo, deixa de ser atividade de
realizagcéo e passa a ser mecanismo de exploracéo e a estar subsumido a logica da
valorizacéo do capital.

No capitalismo, o trabalho assume forma especifica: trabalho assalariado
subordinado a légica do capital. Segundo Marx (2013), o capital é trabalho morto que,
como um vampiro, vive apenas sugando trabalho vivo. Essa metafora evidencia a
relacdo estrutural de exploragdao. O trabalho vivo é apropriado pelo capital, que
transforma a forga de trabalho em fonte de valorizacdo. A dialética aqui se expressa
na contradi¢céo entre produgao de riqueza social e apropriacao privada dessa riqueza.

A analise dialética do trabalho permite compreender que ele ndo pode ser
reduzido a uma categoria econdmica neutra. Trata-se de fendmeno complexo,
marcado por contradi¢des que refletem as proprias tensdes das formagdes sociais. O
trabalho ¢é, simultaneamente: condicdo de existéncia humana; mecanismo de

exploragao; espago de dominagao e possibilidade de emancipacao (Marx, 2004).
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1.4 NEOLIBERALISMO NO BRASIL COMO VETOR DE PRECARIZACAO

A década de 1990 foi marcada por governos essenciais a implementagéo do
ideario neoliberal no Brasil: Fernando Collor de Mello (1990 até o impeachment, em
1992), Itamar Franco (1992 a 1994) e Fernando Henrique Cardoso (1995 a 2002). Por
opgao do pesquisador, na presente pesquisa, serdo destacados os governos de
Fernando Collor de Mello e de Fernando Henrique Cardoso.

O inicio do governo Collor se insere em periodo de profunda instabilidade
econdmica no Brasil, marcado, ao final da década de 1980, por indices inflacionarios
extremamente elevados. Em 1989, a taxa anual de inflagdo alcancou 1.782,9%,
conforme dados do IGP/FGV apresentados por Bresser-Pereira e Nakano (1991),
cenario que comprometia a capacidade de planejamento econdmico e a prépria

funcionalidade do sistema monetario.

Tabela 1 — Inflagdo anual no Brasil, segundo o IGP-DI/FGV — 1980-1989

Ano Inflagao anual (%)
1980 110,2%
1981 95,2%
1982 99,7%
1983 211,0%
1984 223,8%
1985 235,1%
1986 65,0%
1987 415,8%
1988 1.037,6%
1989 1.782,9%

Fonte: Fundacédo Getulio Vargas (FGV). indices de precos: IGP-DI. Disponivel em:
https://portalibre.fgv.br/indices-de-precos. Acesso em: 7 jul. 2026.

O Plano Collor, implementado em marco de 1990, foi apresentado como
resposta emergencial a hiperinflagdo. Sua principal medida consistiu no bloqueio de
ativos financeiros, com o objetivo de reduzir drasticamente a liquidez da economia e
interromper o ciclo de reajustes automaticos de precos. Segundo Bresser-Pereira
(1992), tratou-se de politica de choque voltada a contengao da inflagdo mediante forte
intervencao estatal sobre a moeda e os ativos financeiros. O documento analisado
também registra que o confisco de depdsitos bancarios foi utilizado para reduzir a
quantidade de moeda em circulagao e conter a pressao inflacionaria.
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O Plano Collor revela uma contradicao tipica das politicas de estabilizagéo
neoliberal: ao buscar controlar a inflagdo por meio de choque monetario, produziu
efeitos recessivos que atingiram de forma mais intensa os trabalhadores,
especialmente aqueles inseridos em ocupagdes menos protegidas (Bresser-Pereira,
1992).

O fracasso do plano anti-inflacionario agravou esse quadro. A estabilizagéao
ndo se sustentou de forma duradoura, em razdo da auséncia de ajuste fiscal
consistente e da permanéncia de mecanismos de indexacao (Bresser-Pereira, 1992).
Além disso, a crise politica que culminou no impeachment de Collor comprometeu a
credibilidade governamental e ampliou a incerteza econémica (Abreu, 1990).

Paralelamente ao combate da inflagdo, o governo Collor promoveu abertura
comercial, privatizagbes e desregulamentacdo, medidas alinhadas ao paradigma
neoliberal. A abertura da economia buscava aumentar a concorréncia e reduzir pregos
internos, funcionando como instrumento indireto de controle inflacionario (Baer, 2008).
Contudo, ao expor a industria nacional a competicao internacional de forma acelerada,
essa politica provocou impactos relevantes sobre setores produtivos internos.

Segundo Giambiagi e Além (2011), a liberalizagdo econ6mica do governo
Collor esteve associada a abertura comercial, privatizacbes e desregulamentacao,
bem como a desindustrializacdo em determinados setores e ao aumento do
desemprego. A abertura comercial ndo foi apenas uma politica econémica; foi também
uma politica de reorganizacdo do trabalho. Ao submeter empresas nacionais a
concorréncia externa sem transicdo adequada, pressionou setores produtivos a
reduzirem custos, racionalizarem processos e diminuirem postos de trabalho
(Giambiagi; Além, 2011).

Essa dinamica contribuiu para a precarizacdo em trés sentidos. Primeiro,
ampliou o desemprego nos setores mais expostos a concorréncia. Segundo,
estimulou estratégias empresariais de redugao de custos trabalhistas. Terceiro,
enfraqueceu a capacidade de negociagdo dos trabalhadores, pois a ameaga de
fechamento de empresas, demissdes ou substituicio por produtos importados passou
a operar como mecanismo disciplinador (Giambiagi; Além, 2011).

No governo Collor, a precarizagdo do trabalho decorre justamente dessa
mudanca de fungao estatal, em que o Estado deixa de ser concebido prioritariamente
como mediador da protecdo social e passa a ser apresentado como obstaculo a

eficiéncia econdmica. Com isso, a protecao trabalhista tende a ser tratada como custo,
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€ nao como garantia de cidadania (Giambiagi; Além, 2011).

A precarizagao do trabalho durante o governo Collor se manifestou de forma
evidente no crescimento da inseguranca laboral. A recessao decorrente do choque
monetario e a abertura comercial acelerada contribuiram para o aumento do
desemprego e para a ampliagcdo de formas instaveis de insercdo ocupacional. A
literatura econdémica registra que a abertura comercial provocou desindustrializagao
em determinados setores e aumento do desemprego (Giambiagi; Além, 2011). Essa
constatagdo € central para a analise juridico-trabalhista, pois o desemprego nao
representa apenas auséncia de renda: ele enfraquece a posigcao coletiva da classe
trabalhadora, amplia o medo da dispensa e reduz a capacidade de resisténcia diante
de condi¢des degradadas.

Embora o governo Collor ndo tenha criado juridicamente a informalidade, suas
politicas econdbmicas ampliaram as condi¢des sociais para sua expansido. A
instabilidade econdmica, a retragdo produtiva e a fragilizagdo do emprego formal
empurraram parcela significativa da forca de trabalho para ocupag¢des menos
protegidas, com menor cobertura previdenciaria, auséncia de direitos trabalhistas e
maior exposicao a pobreza (Giambiagi; Além, 2011).

Lucia Cortes da Costa destaca que a Constituicdo de 1988 nasceu em
contexto contraditorio: de um lado, mobilizagao popular e ampliacdo dos direitos
sociais; de outro, avanco da ofensiva neoliberal pela redugao do Estado na regulagéo
econdmica e social (Costa, 2006). Essa contradi¢do € decisiva para compreender a
precarizagao do trabalho no periodo Collor, pois o texto constitucional afirmava a
centralidade dos direitos sociais, enquanto a politica econdmica caminhava no sentido
da abertura, da desregulamentagao, da privatizagédo e da reducao da presenca estatal.
Assim, havia tensédo entre o projeto constitucional de cidadania social e o projeto
econdmico de adaptacgao do Brasil a competitividade global.

A precarizagao do trabalho durante o governo Collor ndo decorre de auséncia
de direitos formais, mas da dificuldade de efetiva-los em um contexto politico-
econdmico orientado pela reducio da protecao estatal e pela centralidade do mercado
(Costa, 2006).

Além dos efeitos econdmicos, a precarizacdo também atinge a subjetividade
do trabalhador, uma vez que a racionalidade neoliberal desloca para o individuo a
responsabilidade por sua insergdo no mercado, por sua empregabilidade e por sua

adaptacao as mudancgas econdmicas. No contexto Collor, essa racionalidade comeca
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a ganhar densidade no Brasil, considerando que a modernizagao econémica passa a
ser apresentada como inevitavel, e o trabalhador é chamado a se adaptar a nova
ordem, ainda que essa adaptagao signifique aceitar instabilidade, perda de direitos e
insegurancga social (Costa, 2006).

Abreu (1992) aponta que a perda de credibilidade do governo, agravada por
denuncias de corrupgdo que culminaram no impeachment de Collor em 1992,
comprometeu a eficacia das politicas econémicas. A instabilidade politica reforcou a
desconfianga dos agentes econémicos e dificultou a estabilizagdo monetaria. Além
disso, provocou impactos reais nos pregos, salarios, mercado de trabalho e nas
condi¢des de trabalho.

O Plano Collor combinou congelamento de pregos e salarios, mudanga
monetaria, restricdo ao consumo e bloqueio de parte dos ativos financeiros da
populacdo. O préprio IBGE (2006) registra que margo de 1990 apresentou a maior
variagdo mensal do IPCA de 82,39%, evidenciando a gravidade do quadro
inflacionario no momento de implementacéo do plano.

No mercado de trabalho, conforme apontam Neri, Camargo e Reis (2000), os
efeitos foram igualmente relevantes, pois entre 1990 e 1992, o pais viveu forte
recessdo, com reducao do nivel de atividade econdmica e aumento da taxa de
desemprego. Segundo os autores, a taxa de desemprego aberto, que era de
aproximadamente 4% da forca de trabalho em margo de 1990, alcangou cerca de 6%
no segundo semestre de 1992, periodo identificado como auge da recesséo.

Além do desemprego, houve piora qualitativa das condigbes de trabalho.
André Urani aponta que o governo Collor foi marcado por profunda mudanga na
composicao da forga de trabalho, com diminuicdo sem precedentes da participacao
dos empregados com carteira assinada na ocupacéao total (Urani, 1993). O autor
destaca que muitos trabalhadores que perderam empregos formais passaram a
ocupar postos sem carteira assinada ou a atuar por conta prépria, fendmeno
associado a recessao, a abertura econdmica e a busca empresarial por reducao de
custos.

Essa deterioragao também se expressou na renda. Urani (1993) afirma que a
reducao da desigualdade de renda no periodo nao significou redistribuicdo positiva,
mas ocorreu em contexto de “profundo e generalizado empobrecimento” da populagao
economicamente ativa. Destaca que a renda real média diminuiu significativamente

em todas as regides metropolitanas analisadas, com queda mais acentuada em Sao
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Paulo, préxima de 45%.

Desse modo, pode-se afirmar que o periodo posterior ao Plano Collor
combinou recessdo, desemprego, perda de renda real, informalizacdo e retomada
inflacionaria. O bloqueio de liquidez atingiu o consumo e o investimento; a abertura
comercial pressionou setores industriais pouco preparados para a concorréncia
externa; e a instabilidade econdémica reduziu a capacidade de planejamento das
empresas e dos trabalhadores.

A precarizagédo do trabalho durante o governo Fernando Henrique Cardoso
deve ser compreendida no interior de um processo mais amplo de reestruturagao do
capitalismo brasileiro na década de 1990. Nao se trata de fendémeno isolado,
tampouco de simples resultado de alteragdes pontuais na legislagao trabalhista, mas
de uma inflexdo politico-econdmica marcada pela estabilizagdo monetaria, pela
abertura econOmica, pelas privatizagdes, pela reforma gerencial do Estado e pela
incorporagao de diretrizes neoliberais na formulagcéo das politicas publicas (Bresser-
Pereira, 1992).

O governo FHC, iniciado em 1995 e encerrado em 2002, consolidou um ciclo
de reformas orientadas pela centralidade do mercado, pela redugao da intervengao
direta do Estado na economia e pela busca de competitividade internacional. O Plano
Diretor da Reforma do Aparelho do Estado, aprovado em 1995, expressou essa
mudanca ao afirmar a necessidade de reconstru¢cdo da administracdo publica em
bases gerenciais, associando reforma estatal, estabilizagdo econémica e crescimento
sustentado (Bresser-Pereira, 1992).

Essa orientacdo também aparece nos materiais de base da pesquisa, nos
quais a reforma do Estado dos anos 1990 é analisada como deslocamento da funcéo
estatal para uma racionalidade gerencial e mercadoldgica. Nesse contexto, a
precarizagao do trabalho resultou da combinagdo de quatro movimentos principais:
flexibilizagdo juridica das relagbes laborais; elevagdo do desemprego e da
informalidade; intensificagdo da terceirizagéo; e fragilizagdo da agao coletiva dos
trabalhadores. A analise desse periodo, portanto, exige examinar tanto as reformas
institucionais quanto os efeitos sociais produzidos sobre a classe trabalhadora
(Bresser-Pereira, 1992).

A precarizagao também se manifestou por meio de alteragdes normativas que
ampliaram possibilidades de contratagao e gestao flexivel da for¢a de trabalho. A Lei

n°® 9.601, de 21 de janeiro de 1998, que dispde sobre o contrato de trabalho por prazo
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determinado e da outras providéncias, autorizou, mediante convencdes e acordos
coletivos, a instituicdo de contratos de trabalho por prazo determinado, além de
estabelecer mecanismos relacionados a compensagéo de jornada, como o banco de
horas (Brasil, 1998).

Ja alLein®9.958, de 12 de janeiro de 2000, que alterou e acrescentou artigos
na CLT, instituiu as Comissdes de Conciliagdo Prévia, inserindo dispositivos
destinados a tentativa de conciliagdo extrajudicial de conflitos individuais (Brasil,
2000).

Krein (2007) analisa essas mudangas como parte de um movimento mais
amplo de flexibilizacdo das relagdes de emprego no Brasil. Para ele, a década de 1990
nao produziu uma reforma trabalhista unica e sistematica, mas promoveu alteragcdes
graduais que, somadas, deslocaram a regulagdo do trabalho em diregdo a maior
liberdade empresarial.

A flexibilizacgao juridica ndo opera apenas pela retirada expressa de direitos,
mas também pela criacdo de formas contratuais mais instaveis, pela ampliacdo da
negociagcdo em contexto de desigualdade material e pela transferéncia de riscos
econdmicos ao trabalhador. Nesse sentido, o contrato por prazo determinado e o
banco de horas expressam uma alteragao qualitativa: o tempo de trabalho passa a ser
administrado de acordo com a oscilagdo da demanda empresarial, reduzindo a
previsibilidade da vida laboral (Krein, 2007).

Delgado (2019), ao tratar da funcéo protetiva do Direito do Trabalho, sustenta
que esse ramo juridico existe justamente para compensar a desigualdade estrutural
entre empregado e empregador. Assim, quando a legislagao desloca a regulagao para
o0 campo da autonomia negocial sem considerar a assimetria econdmica, ha risco de
enfraquecimento da protecao social.

A terceirizagao se expandiu intensamente na década de 1990, acompanhando
a reestruturagao produtiva e a busca empresarial por redu¢ao de custos. Embora ndo
tenha sido integralmente criada nesse periodo, sua difusédo foi favorecida pela légica
de especializagdo, enxugamento e externalizacdo de atividades. Delgado (2019)
interpreta a terceirizagdo como mecanismo central de precarizagdo, pois rompe
vinculos diretos, fragmenta coletivos de trabalho e diferencia trabalhadores que atuam
no mesmo espaco produtivo.

Para Paul Singer, a informalidade também ganhou relevancia no periodo,

observando que a globalizagao e a reestruturagao produtiva produziram desemprego
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e deslocamento de trabalhadores para ocupagdes instaveis, muitas vezes sem
protecao previdenciaria ou trabalhista (Singer, 1998). Esse fendmeno evidencia que a
precarizagdo néo se limita ao interior da relagdo formal de emprego, alcangando
também aqueles que sao expulsos do emprego protegido e compelidos a sobreviver
em atividades informais.

A terceirizacdo e a informalidade possuem efeitos convergentes. Ambas
enfraguecem a identidade coletiva da classe trabalhadora, dificultam a ac¢ao sindical
e ampliam a vulnerabilidade individual. O trabalhador terceirizado ou informal passa a
experimentar menor estabilidade, menor poder de barganha e maior exposicéo a
riscos econdmicos (Singer, 1998).

Adalberto Moreira Cardoso analisa a referida década como periodo de crise
do sindicalismo brasileiro, marcado pelo crescimento do desemprego, pela
fragmentacao das bases de representacao e pela dificuldade de mobilizacao coletiva
(Cardoso, 2003). A precarizagao, portanto, ndo atinge apenas o contrato individual,
mas também a capacidade coletiva de resisténcia.

A precarizacdo do trabalho durante o governo FHC ndo deve ser
compreendida apenas em sua dimensao objetiva, isto €, como perda de direitos,
desemprego ou informalidade. Ela também possui dimensao subjetiva, relacionada ao
medo da demissdo, a intensificacdo do ritmo produtivo e a internalizagdo da
insegurancga (Cardoso, 2003).

Robert Castel demonstra que a condi¢ao salarial moderna foi historicamente
construida como forma de integragao social (Castel, 1998). Quando o emprego se
torna instavel, rompe-se ndao apenas uma fonte de renda, mas uma estrutura de
pertencimento social. A precarizagao, nesse sentido, desloca o trabalhador para
zonas de vulnerabilidade, nas quais a inseguranga passa a organizar sua vida
cotidiana.

Ricardo Antunes sustenta que a reestruturagdo produtiva produz um
trabalhador mais polivalente, flexivel e submetido a novas formas de controle
(Antunes, 1999). No contexto neoliberal, exige-se que o trabalhador aceite mudancas
constantes, metas crescentes e disponibilidade permanente. Nao significa apenas
auséncia de trabalho, mas também piora das condi¢cdes subjetivas daqueles que
permanecem empregados.

O medo do desemprego atua como mecanismo disciplinar. Em um mercado

de trabalho marcado por elevada insegurancga, o trabalhador tende a aceitar jornadas
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mais intensas, metas abusivas, redug¢ao de direitos e maior pressao gerencial. Assim,
a precarizagao transforma a vulnerabilidade econdmica em instrumento de controle
social (Antunes, 1999).

Marcio Pochmann sustenta que a insercdo subordinada do Brasil na
globalizagdo contribuiu para a deterioracdo do emprego e para a ampliacado das
desigualdades (Pochmann, 2001). Behring (2003) ressalta que a contrarreforma do
Estado produziu contengdo dos direitos sociais justamente quando a populagao
trabalhadora mais necessitava de protec¢ao diante do desemprego e da instabilidade.

A modernizagao neoliberal apresenta uma contradigdo fundamental. Ao
mesmo tempo em que promete eficiéncia e crescimento, transfere ao trabalhador os
riscos da competitividade econdmica. O emprego torna-se mais instavel, a protecao
social mais restrita e a responsabilidade pelo sucesso ou fracasso profissional passa
a ser individualizada (Pochmann, 2001).

Essa contradicéo € central para a compreensao da precarizagao no periodo
FHC. A politica econdmica buscava estabilizar a moeda e atrair capitais, mas seus
custos sociais recaiam sobre trabalhadores submetidos ao desemprego, a
terceirizacao e a flexibilizagado normativa.

Um dos impactos mais expressivos do neoliberalismo no Brasil ocorreu com
a Reforma Trabalhista, promovida pela Lei n°® 13.467, de 13 de julho de 2017, que
alterou a Consolidagdo das Leis do Trabalho (CLT) e representou uma inflexdo
paradigmatica no Direito do Trabalho brasileiro, ao reconfigurar profundamente seus
fundamentos normativos e axiolégicos. Tradicionalmente orientado pelo principio da
protecao, o sistema trabalhista passa a incorporar, de forma mais intensa, uma logica
de flexibilizacdo normativa e valorizagdo da autonomia privada, elementos
caracteristicos do ideario neoliberal.

A reforma nao deve ser compreendida apenas como alteragao legislativa
pontual, mas como expressdo de um movimento estrutural mais amplo, vinculado a
globalizagdo econdmica e a reconfiguracdo do papel do Estado nas relagdes de
trabalho. Conforme aponta Delgado (2019), a flexibilizagdo das normas trabalhistas,
em contextos de elevada desigualdade, tende a favorecer o polo economicamente
mais forte da relacao. A reforma, ao operar sob a premissa de neutralidade normativa,
desconsidera a desigualdade material entre capital e trabalho, o que resulta, na
pratica, no fortalecimento da posi¢ao do empregador.

Em Dardot e Laval (2016), o neoliberalismo, enquanto racionalidade politica e



49

econdmica, propde a redugao da intervengao estatal na economia, a valorizagéo do
mercado como mecanismo regulador e a flexibilizagdo das normas sociais.

No campo trabalhista, segundo Delgado (2019), essa racionalidade se traduz
na relativizacdo da fungdo protetiva do Direito do Trabalho, pois a globalizagao
econdmica intensifica esse movimento, ao submeter os ordenamentos juridicos a
|6gica da competitividade internacional.

A Reforma Trabalhista brasileira se insere nesse contexto, funcionando como
mecanismo de adaptacédo do Direito do Trabalho as exigéncias do capital global. O
trabalho passa a ser tratado como variavel de ajuste econdmico, € ndo mais como
objeto central de protecgao juridica. Deve ser compreendida como expresséo juridica
de um projeto politico-econémico orientado pelo neoliberalismo. Ao flexibilizar normas,
ampliar a autonomia privada e reduzir a intervencgao estatal, a reforma promoveu uma
reconfiguragdo do Direito do Trabalho, deslocando seu eixo protetivo em diregéo a
uma logica de mercado.

Essa transformagéo dialoga com a teoria materialista do Estado: “O Estado
capitalista € a forma politica que garante a reproducgéo das relagdes sociais baseadas
na exploracdo do trabalho” (Hirsch, 2010, p. 41). O Estado atua na garantia das
condicbes de reproducdo do capital e a reforma pode ser compreendida como
manifestacdo concreta dessa funcao estatal, ao reconfigurar a legislacao trabalhista
em favor da dindmica de acumulacio capitalista.

Embora apresentada sob o discurso de modernizagao e eficiéncia, a reforma
revela efeitos materiais assimétricos, favorecendo o empregador e contribuindo para
a precarizagao das relagdes de trabalho. A reforma evidencia os limites do modelo
neoliberal, especialmente no que se refere a protegdo da dignidade do(a)
trabalhador(a) e a promogéao de condigdes laborais justas.

Para fins de descricao e exemplificacdo, destacam-se, no Quadro 1, as
alteragbes promovidas pela reforma comparativamente implementadas em desfavor
do(a) trabalhador(a):
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Quadro 1 — Alteragdes promovidas pela Reforma Trabalhista (Lei n°® 13.467/2017)

Tema

Alteragdo promovida pela
reforma

Como favorece o empregador

Negociado sobre o

Ampliagédo da prevaléncia da

Aumenta a margem de flexibilizagdo de

intermitente

legislado negociagao coletiva sobre a lei, direitos em contexto de desigualdade
em temas do art. 611-A da CLT material entre capital e trabalho
Trabalho Criacao do contrato intermitente Permite contratagcdo apenas quando

houver demanda, com remuneragao
fragmentada e transferéncia da
instabilidade ao trabalhador

Teletrabalho

Regulamentagédo ampliada do
teletrabalho, com excluséo do
regime tradicional de controle de
jornada em varias hipoteses

Reduz o risco empresarial com horas
extras e desloca ao trabalhador parte dos
custos e riscos da prestagao

Honorarios
sucumbenciais

Introdugao dos honorarios de
sucumbéncia na Justica do
Trabalho (art. 791-A da CLT)

Desestimula o ajuizamento de agbes e
reduz o risco judicial para a empresa

Justica gratuita e
custas

Restrigcdes praticas ao acesso a
gratuidade e maior exposigcao do
trabalhador a custas e despesas
processuais

Aumenta o custo de acesso ao Judiciario
e reduz a pressao judicial sobre o
empregador

Banco de horas
por acordo
individual

Ampliacéo da possibilidade de
compensacao por ajuste individual

Enfraquece a mediagao sindical e amplia
a liberdade gerencial sobre a distribuicao
do tempo de trabalho

Jornada 12x36 por
acordo individual

Possibilidade de pactuagao
individual em hipoteses antes mais
dependentes de norma coletiva

Facilita arranjos mais intensos de jornada
com menor custo negocial ao empregador

Intervalo
intrajornada e
flexibilizagao das
pausas

Maior abertura a negociacéo e
redugao em certos contextos

Permite ajustar a jornada ao interesse
produtivo, em prejuizo da protecéo a
saude

Contribuicao
sindical facultativa

Extingdo da compulsoriedade da
contribuicao sindical

Enfraquece financeiramente os sindicatos
€, por consequéncia, reduz a capacidade
coletiva de negociagéo dos trabalhadores

Rescisao por
acordo

Introdugao do art. 484-A da CLT

Cria modalidade menos onerosa de
desligamento para a empresa

Homologacao da
rescisao sem
assisténcia
sindical

Fim da exigéncia de homologagéao
perante sindicato ou MTE nos
contratos mais longos

Reduz controle externo sobre verbas
rescisoérias e simplifica o desligamento

Fonte: O autor, com base em Brasil (2017).

De acordo com Delgado e Neves (2017), a negociagéo coletiva passa a ter
primazia sobre a legislagdo em diversos temas sensiveis. Essa primazia n&o pode ser
lida abstratamente, pois, em cenario de fragilidade sindical, pode converter a

negociagdo em veiculo de redugao de garantias. A alteragao fortalece o poder patronal
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porque desloca a protegao legal minima para o terreno negocial, no qual a assimetria
econdmica pesa mais.

O trabalho intermitente também foi, de forma inédita, objeto de regulagéo, e o
contrato intermitente institucionaliza a incerteza quanto a renda do trabalhador
(Delgado; Neves, 2017). A renda passa a ser variavel e imprevisivel, 0 que beneficia
o empregador ao reduzir o custo fixo da méo de obra e transferir a pessoa empregada
0 6nus dos periodos de inatividade.

A titulo de exemplo, destaca-se a regulamentacgao do teletrabalho promovida
pela Reforma Trabalhista, cuja relevancia se tornou ainda mais evidente durante a
pandemia da COVID-19. Delgado e Neves (2017) apontam que, sem controle efetivo
da jornada, a protegcéo do tempo de trabalho fica enfraquecida. O ganho patronal
evidencia-se na desoneracido do controle e na diluigao da responsabilidade sobre o
tempo, a estrutura e a intensidade do labor.

Com a Reforma se passou a permitir a possibilidade da condenacao do(a)
trabalhador(a) em honorarios de sucumbéncia representando um obstaculo de acesso
a justica e essa alteragdo favoreceu o empregador porque produz efeito inibitdrio
sobre a litigancia trabalhista, sobretudo nos créditos controvertidos (Delgado; Neves,
2017).

Essa modificagado atingiu diretamente uma das garantias fundamentais de
acesso a Justigca do Trabalho, pois historicamente se assegurou acesso gratuito a
pessoa trabalhadora. O risco econdmico do processo passa a ser transferido ao
empregado, ou seja, a reforma ndo apenas alterou regras processuais, mas também
redefiniu o proprio acesso a Justica do Trabalho. O efeito pratico é pré-empregador
porque encarece a reagao judicial da pessoa trabalhadora lesada (Delgado; Neves,
2017).

Outro ponto extremamente sensivel se relaciona ao banco de horas, que ja
mesmo antes da reforma representava beneficios ao empregador, pois o banco serve
para retirar o direito do(a) trabalhador(a) a receber horas extras. A reforma ampliou
essa possibilidade. A flexibilizagdo da jornada intensifica o desgaste fisico e psiquico
do trabalhador pois, quando individualizada, tende a favorecer o empregador na
gestdo da produgdo. A empresa ganha maior poder de acomodar oscilagdes de
demanda, enquanto o(a) trabalhador(a) perde previsibilidade e poder coletivo de
resisténcia (Delgado; Neves, 2017).

Permanecendo no campo da jornada de trabalho se destaca a flexibilizagdo
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da jornada 12x36 e o intervalo intrajornada.

Em relacéo a jornada 12x36, o novo texto legal permite maior flexibilizagao da
duragdo do trabalho. Contudo, a ampliacdo da jornada sem controle efetivo
compromete a saude do trabalhador, especialmente porque intensifica o tempo de
disponibilidade da forga de trabalho. A intensificagao da jornada repercute diretamente
sobre a saude, o descanso e a recuperacao fisica e mental do empregado, revelando
que o principal beneficio patronal reside na simplificagcao da pactuacao e na ampliagao
da disponibilidade temporal do trabalhador para a produgéo (Delgado; Neves, 2017).

No que concerne ao intervalo intrajornada, a flexibilizacdo do periodo
destinado ao repouso e a alimentagao também deve ser analisada criticamente. Ainda
que apresentada sob a retdrica da modernizacao das relagdes de trabalho, a redugao
ou relativizagdo do descanso opera, na pratica, como mecanismo de aumento da
disponibilidade do trabalhador ao processo produtivo. Essa alteracdo desloca a
balanga protetiva do Direito do Trabalho em favor da eficiéncia empresarial,
enfraquecendo a tutela da saude e da dignidade do trabalhador (Delgado; Neves,
2017).

Outro ponto questionavel, confirmado pela Suprema Corte no julgamento da
ADI 5.794, é a extingdo da compulsoriedade da contribuicdo sindical, que passou a
depender de autorizagdo prévia e expressa. Essa alteracdo, no entendimento de
Delgado e Neves (2017), enfraqueceu significativamente os sindicatos, fragilizando a
defesa coletiva, de modo que o empregador & favorecido porque negocia com
entidades financeiramente mais debilitadas e com menor capacidade de mobilizacao.

Em contrapartida, Hayek (1990) critica a concentracdo de poder nas
organizagoes sindicais quando sua atuagao passa a favorecer apenas categorias mais
organizadas, produzindo privilégios e interferindo na livre concorréncia. Para o autor,
essa forma de atuagao pode afastar os sindicatos de sua funcdo ampla de protecéo
dos trabalhadores e aproxima-los de estruturas corporativas e de planejamento
estatal.

No contexto da precarizacao do trabalho, contudo, o enfraquecimento sindical
também implica reducdo da capacidade coletiva de negociagédo e resisténcia dos
trabalhadores. A limitacdo da atuacdo sindical favorece a individualizagdo das
relagdes laborais, amplia a desigualdade entre capital e trabalho e contribui para a
flexibilizacao de direitos, a instabilidade contratual e a transferéncia dos riscos

econdmicos ao trabalhador.
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A Reforma Trabalhista também introduziu a extingdo contratual por acordo,
com pagamento reduzido do aviso-prévio indenizado e da multa do FGTS,
movimentagdo limitada da conta vinculada e auséncia de seguro-desemprego, o que
reduz o custo rescisorio patronal. Nessa modalidade, a pessoa empregada recebe
metade do aviso-prévio indenizado e multa de 20% sobre o FGTS, pode movimentar
até 80% do saldo da conta vinculada e n&o tem direito ao seguro-desemprego. Trata-
se de técnica de reducdo do custo rescisério patronal, pela qual a empresa passa a
dispor de saida juridicamente tipificada para extinguir o contrato com menor encargo
econdmico (Delgado; Neves, 2017).

Com a revogacao do § 1°do art. 477 da CLT, a homologagao da rescisao dos
contratos de pessoas empregadas com mais de 12 meses deixou de exigir assisténcia
sindical e passou a ser realizada diretamente entre empregador e pessoa empregada.
Segundo Delgado e Neves (2017), a supressao da assisténcia sindical retira uma
camada de fiscalizagao técnica no momento da ruptura contratual, evidenciando o
favorecimento patronal decorrente da simplificagdo procedimental e da diminuicdo de
filtros protetivos.

Outra alteragao que buscou conferir resposta legal a denominada venda de
40% do FGTS foi a possibilidade de homologagéao extrajudicial da rescisdo do contrato
de trabalho, com a insergcao, na CLT, do Capitulo IlI-A, que trata do processo de
jurisdicdo voluntaria e permite a homologagdo de acordos extrajudiciais. Essa
alteracao representa uma relevante inflexdo no Direito do Trabalho brasileiro. Embora
apresentada sob o discurso de modernizagdo, desjudicializacdo e estimulo a
autonomia das partes, tal inovagao deve ser analisada criticamente, pois desloca parte
da tutela trabalhista para o campo negocial, em um contexto marcado pela
desigualdade estrutural entre empregado e empregador (Delgado; Neves, 2017).

Todavia, na perspectiva de Antunes (2018), esse instituto, que permite a
homologacéo de acordos extrajudiciais na seara trabalhista, deve ser compreendido
nao apenas como inovagao procedimental, mas como expressdo de uma
racionalidade normativa alinhada ao neoliberalismo, que promove a flexibilizacdo das
garantias trabalhistas e a valorizagdo da autonomia privada em um contexto de
profunda desigualdade material entre capital e trabalho.

Os dispositivos introduzidos na CLT, arts. 855-B a 855-E, estabelecem que
empregada(o) e empregador, assistidos por advogados distintos, podem submeter ao

Judiciario acordo extrajudicial para homologagdo, mediante procedimento de
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jurisdicao voluntaria. Do ponto de vista formal, o instituto busca conferir seguranca
juridica as transacgdes realizadas fora do processo contencioso, permitindo a quitagao
de direitos mediante chancela judicial. Contudo, essa estrutura normativa revela uma
caracteristica central: a substituicdo da logica protetiva pela l6gica negocial, na qual o
papel do Judiciario tende a ser reduzido a verificagdo formal da regularidade do acordo
(Delgado, 2019).

Delgado e Neves (2017), ao tratarem da Reforma Trabalhista, ja apontam que
a flexibilizagdo das normas trabalhistas, em contextos de elevada desigualdade, tende
a favorecer o polo economicamente mais forte da relagdo. A homologacao de acordos
extrajudiciais se insere exatamente nesse movimento de flexibilizagao, ao transferir
para o ambito privado a definicdo de direitos que, tradicionalmente, eram indisponiveis
ou rigidamente tutelados.

Ressalte-se que a homologacdo de acordos extrajudiciais deve ser
compreendida como instrumento de adaptagéo do Direito do Trabalho a logica da
competitividade global, permitindo maior liberdade contratual e redugéo de custos
juridicos para o empregador.

O(a) trabalhador(a), inserido(a) em contexto de dependéncia econbmica,
frequentemente ndo dispde de condicdes reais para negociar em igualdade com o
empregador, o que compromete a efetividade da autonomia privada. Delgado (2019)
ressalta que a flexibilizagcdo, apresentada como modernizagdo, oculta seus efeitos
materiais, que incidem de forma assimétrica sobre trabalhadoras(es) e empregadores.
A homologacéao de acordos extrajudiciais pode funcionar, na pratica, como mecanismo
de legitimagao de renuncias de direitos, sobretudo quando vinculada a extingédo do
contrato de trabalho, momento em que o(a) trabalhador(a) se encontra em situagéo
de maior vulnerabilidade.

Os citados artigos ainda atribuem ao Judiciario a funcdo de homologar o
acordo, podendo rejeita-lo caso verifique irregularidades. Entretanto, na pratica, a
atuacao judicial tende a ser limitada, especialmente diante da concepcgéao de jurisdigao
voluntaria e da exigéncia de representagao por advogados distintos. Esse modelo
aproxima o Judiciario de uma fungdo meramente formal, reduzindo sua capacidade
de controle material sobre o conteudo do acordo. Essa limitagdo revela uma
transformacdo no papel do Estado-juiz, que passa de garantidor da protegéo
trabalhista para instadncia de legitimagcdo de ajustes privados, mesmo quando

potencialmente prejudiciais a pessoa trabalhadora.
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Tal fendbmeno, conforme aponta Cruzes (2023), pode ser compreendido a luz
da racionalidade neoliberal, que busca reduzir a intervengcdo estatal direta,
substituindo-a por mecanismos de autorregulagdo supervisionada. Ao privilegiar a
autonomia privada e reduzir a intervencéo estatal protetiva, o instituto da homologagéo
de acordo extrajudicial contribui para o deslocamento do eixo protetivo do Direito do
Trabalho, reforgcando a assimetria estrutural entre capital e trabalho. Nao representa
apenas condi¢éo de desjudicializagao, pois o instituto revela uma transformagéao mais
profunda: a substituicdo da logica de protecao pela légica de mercado, na qual o(a)
trabalhador(a) passa a ser tratado como agente contratual abstrato, desconsiderando-
se sua condi¢ao concreta de vulnerabilidade.

A Reforma da Previdéncia instituida pela Emenda Constitucional n° 103, de
12 de novembro de 2019, que altera o sistema de previdéncia social, representa uma
das mais significativas alteragdes do sistema de seguridade social brasileiro desde a
Constituicao de 1988, ao modificar critérios de acesso, regras de calculo e requisitos
para concessdo de beneficios. Segundo Fagnani (2019), sob o discurso da
sustentabilidade fiscal e equilibrio atuarial, a reforma também pode ser interpretada
como processo de reconfiguracdo da protegao social, aproximando a previdéncia de
uma logica de contengao de gastos publicos e restricao de direitos sociais.

Entretanto, a reforma ndao pode ser compreendida apenas como resposta
técnica a um suposto déficit previdenciario, mas como expressao de uma
racionalidade politico-econbmica mais ampla, vinculada ao ideario neoliberal. A
reconfiguragao da previdéncia social deve ser analisada no contexto da globalizagao
econdmica, da redefinicdo do papel do Estado e da crescente financeirizagado das
politicas sociais.

Assim, a precarizagao do trabalho deve ser compreendida como efeito da
articulagao entre globalizacdo econdémica, racionalidade neoliberal e reconfiguracao
do Estado, constituindo o ambiente estrutural no qual se intensificam formas

contemporaneas de dominacéo laboral.
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CAPITULO 2 — ASSEDIO MORAL NO TRABALHO

A precarizagao do trabalho, no contexto da globalizagédo neoliberal, constitui
fendbmeno estrutural que ultrapassa a dimensao econdémica, alcancando aspectos
sociais, politicos e subjetivos. Nesse contexto, o assédio moral emerge como
expressao concreta dessa transformacao, funcionando tanto como consequéncia
quanto como instrumento da légica de acumulagéo capitalista.

Na busca por uma linha tedrica fundamentada e coerente, o segundo capitulo
inicia-se pela apresentacao da base tedrica do Assédio Moral no Trabalho (AMT), pois
o fenbmeno possui requisitos essenciais para sua configuragcdao. Essa delimitagao
evita confusbes na anadlise casuistica, ja que nem todo comportamento hostil

caracteriza assédio moral.

2.1 FUNDAMENTOS EPISTEMOLOGICOS

O assédio moral no trabalho tem se consolidado nas ultimas décadas como
objeto relevante de investigacdo cientifica e juridica. A intensificagdo da
competitividade econémica, a reestruturacédo produtiva e a adogédo de novos modelos
de gestdo baseados em metas e avaliagdo permanente ampliaram a incidéncia de
praticas de violéncia psicolégica no ambiente laboral (Hirigoyen, 2025).

Apesar de frequentemente tratado como conflito interpessoal entre
trabalhadoras(es) ou entre superiores hierarquicos e subordinados, o assédio moral
constitui fendbmeno mais complexo, cuja compreensao exige analise epistemoldgica
capaz de integrar diferentes niveis de explicagdo. Trata-se de fendbmeno que envolve
simultaneamente fatores subjetivos, organizacionais e estruturais.

O estudo do assédio moral se desenvolveu de maneira interdisciplinar,
incorporando contribuigcdes da psicologia organizacional, da sociologia do trabalho, da
psicodinamica do trabalho e da teoria social.

Os estudos sobre AMT, geralmente, expressam uma visdo abrangente da
sociedade e apresentam seus pressupostos epistemoldgicos como é possivel
observar na obra Sociological Paradigms and Organizational Analysis: Elements of
the Sociology of Corporate Life, de Gibson Burrell e Gareth Morgan (Burrell; Morgan,
1979). Essa obra constitui um marco tedrico na analise organizacional ao propor uma
tipologia paradigmatica que estrutura as diferentes abordagens sociolégicas aplicadas
as organizagdes. Seu principal mérito reside na sistematizagao das correntes tedricas

a partir de pressupostos epistemoldgicos e ontologicos, permitindo compreender que
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toda analise organizacional esta fundada em uma determinada concepgéao de ciéncia
e da natureza da sociedade.

Esses autores desenvolveram um modelo de divisdo de paradigmas teoricos
e, utilizando as dimensdes da filosofia da ciéncia, agruparam as teorias sociais e
organizacionais em quatro paradigmas que contemplam quatro respectivas visdes de
mundo. Partem da premissa de que as teorias sociais nao sdo neutras, mas orientadas
por pressupostos fundamentais acerca da natureza da realidade social e do
conhecimento. Identificaram dois eixos analiticos: quanto a natureza da ciéncia
(objetividade versus subjetividade) e quanto a natureza da sociedade (regulagao
versus mudanca radical) (Burrell; Morgan, 1979).

De forma indireta, toda teoria organizacional se posiciona em relagao a esses
eixos, 0 que implica reconhecer que a producgao cientifica esta condicionada por
escolhas epistemoldgicas prévias. Essa formulagdo rompe com a pretensao positivista
de neutralidade cientifica, ao evidenciar que o conhecimento organizacional é sempre
situado. Tal compreensao é particularmente relevante no campo juridico-trabalhista,
pois revela que interpretacbes sobre organizagdo do trabalho e gestdo ndo sao
meramente técnicas, mas ideologicamente orientadas.

A partir desses eixos, eles estruturam quatro quadrantes fundamentais:
funcionalista, interpretativista, humanista radical e estruturalista radical. O paradigma
funcionalista (visdo tradicional e dominante) se baseia em uma ontologia objetivista e
se orienta para a manutengao da ordem social. O foco no paradigma interpretativista
€ deslocado para a subjetividade, compreendendo a realidade social como construida
pelos individuos. O paradigma humanista radical combina subjetivismo com
orientagdo para mudanga radical, focando na emancipacdo humana. Quanto ao
paradigma estruturalista radical se adota uma ontologia objetivista, mas orientada a
transformacao estrutural da sociedade.

Para os autores, ndo se pode operar em mais de um quadrante ao mesmo
tempo, enfatizando que se trata de uma teoria organizacional Unica ou universal. Cada
paradigma oferece uma lente especifica de analise, com implica¢des distintas (Burrell;
Morgan, 1979).

A escolha de um paradigma implica a ado¢éo de determinados pressupostos
sobre a natureza humana, a sociedade e a organizagao (Burrell; Morgan, 1979). Essa
pluralidade paradigmatica impbde ao pesquisador uma postura reflexiva,

especialmente em pesquisas juridicas e sociais.
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A obra de Burrell e Morgan (1979) permanece atual por evidenciar a dimensao
politica do conhecimento cientifico, pois por meio de seu mapeamento os autores nao
apenas classificam teorias, mas revelam disputas epistemoldgicas no interior das
ciéncias sociais. No contexto contemporaneo, marcado pela hegemonia neoliberal, o
paradigma funcionalista tende a predominar, especialmente nas teorias
organizacionais voltadas a gestéao eficiente.

No campo do Direito do Trabalho, por exemplo, a ado¢do de um modelo
funcionalista pode levar a legitimagdo de praticas empresariais, enquanto uma
abordagem critica pode evidenciar violagdes estruturais de direitos. Entretanto, a
intensificagdo da precarizagdo do trabalho e do sofrimento psiquico evidencia a
necessidade de abordagens capazes de superar a neutralidade aparente do discurso
gerencial.

Assim, a partir da contribuicdo de Burrell e Morgan (1979), o assédio moral
organizacional ndo deve ser compreendido apenas como desvio individual de conduta
ou excesso isolado praticado por determinado superior hierarquico. Trata-se, em
sentido mais amplo, de uma estratégia de gestao institucionalizada, incorporada as
praticas ordinarias da organizacao do trabalho, pela qual a hierarquia, a subordinacao
e o controle disciplinar sao utilizados para intensificar a produtividade, impor
obediéncia e naturalizar formas de violéncia psicoldgica. Nessa perspectiva, o assédio
deixa de ser mera anomalia comportamental e passa a revelar uma logica estrutural
de poder, especialmente quando articulado a marcadores como género, que tornam
determinadas trabalhadoras mais expostas a desqualificagdo, ao isolamento, a
vigilancia excessiva e a humilhagdo sistematica. Assim, o assédio moral
organizacional expressa uma forma de violéncia institucional, produzida e tolerada
pela propria dindmica empresarial, ainda que executada por agentes especificos.

No campo juridico-trabalhista, essa contribuigdo é particularmente relevante,
pois permite desnaturalizar praticas organizacionais e revelar suas bases ideologicas.
Dessa forma, seus estudos ndo apenas classificam teorias, mas fornecem
ferramentas para questionamentos sobre as formas contemporaneas de organizagéao
do trabalho.

O assédio moral no trabalho constitui fendmeno interdisciplinar, situado entre
a psicologia, a sociologia do trabalho e o Direito. Sua compreensao exige superar
leituras individualizantes, pois envolve simultaneamente praticas subjetivas, modelos

organizacionais e estruturas de poder.
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A contribuicdo da psicodinamica do trabalho, especialmente a partir de
Christophe Dejours, é central para a compreensao epistemolégica do assédio moral
(Dejours, 1992). Para o autor, o sofrimento no trabalho ndo decorre apenas de
condigbes materiais adversas, mas da organizagdo do trabalho que impede o
reconhecimento e a realizagao subjetiva do(a) trabalhador(a).

O texto é revelador, pois demonstra que o assédio moral pode ser
compreendido como uma forma extrema de producdo de sofrimento psiquico, na
medida em que rompe 0s mecanismos de cooperagao e reconhecimento, essenciais
para a saude mental e, ainda demonstra que o assédio ndo € um desvio da
organizacgédo do trabalho, mas, muitas vezes, sua consequéncia direta. Esta leitura
encontra respaldo na ideia de que a violéncia psicoldgica no trabalho emerge quando
ha incompatibilidade entre exigéncias organizacionais e possibilidades reais de
execugdo do trabalho, produzindo tensdo permanente e desgaste emocional
(Hirigoyen, 2025).

A analise do assédio moral também exige dialogo com a teoria do poder, pois
demonstra que o poder ndo se exerce apenas de forma repressiva, mas produtiva,
constituindo sujeitos e moldando comportamentos (Foucault, 1987).

Adotando essa perspectiva, o assédio moral pode ser interpretado como
técnica disciplinar, utilizada para produzir conformidade e controle no ambiente de
trabalho. Nao se trata apenas de eliminar o(a) trabalhador(a), mas de enquadra-lo em
padroes de desempenho e comportamento. Sob essa dética, o assédio moral se revela
como instrumento de gestao, especialmente em contextos organizacionais orientados
por metas e produtividade intensiva. Tal interpretagao desloca o foco do individuo para
as estruturas de poder que atravessam o ambiente laboral. E nesse ponto é importante
uma reflexdo acerca do instituto do Poder Diretivo do Empregador, que constitui um
dos pilares estruturantes da relagdo de emprego, expressando a dimensao juridica da
subordinagao.

Mauricio Godinho Delgado, em uma defini¢do juridico-trabalhista assevera
que o poder empregaticio corresponde ao conjunto de prerrogativas asseguradas ao
empregador para dirigir, regulamentar, fiscalizar e disciplinar a prestacao de servigos
(Delgado, 2019) e sob enfoque sociolégico, Michel Foucault leciona que: “O poder
disciplinar fabrica corpos déceis e uteis” (Foucault, 1987, p. 135). Aplicado ao Direito
do Trabalho, esse conceito permite compreender o poder diretivo como instrumento

de produgdo de subjetividades e controle comportamental.
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Os conceitos doutrinarios exemplificados demonstram que o poder diretivo
do empregador é categoria multifacetada, que abrange dimensdes organizacionais,
disciplinares, fiscalizatérias e normativas. Ao mesmo tempo, revela-se
profundamente limitado por principios constitucionais, especialmente a dignidade da
pessoa humana, a boa-fé e a fungéo social da empresa.

O poder diretivo ndo se configura como prerrogativa absoluta, mas como
poder juridico funcionalizado, cuja legitimidade depende de seu exercicio dentro dos
parametros normativos e éticos do Direito do Trabalho contemporaneo.

No campo juridico, o assédio moral € construido como categoria que articula
dano, conduta e nexo causal, mas sua base epistemoldgica permanece vinculada as
ciéncias sociais. Isso implica reconhecer que sua definigdo juridica depende de
construgdes tedricas prévias sobre trabalho, poder e subjetividade.

A dificuldade de delimitagcdo conceitual do assédio moral decorre de sua
natureza multipla, que envolve elementos objetivos (condutas reiteradas) e subjetivos
(percepcéo de humilhagédo e sofrimento). Essa complexidade revela que o assédio
moral ndo pode ser reduzido a tipificagbes rigidas, exigindo analise contextualizada
das relacgdes de trabalho. Trata-se de uma construgéo tedrica que articula dimensoes
subjetivas, organizacionais e estruturais, revelando-se como expressdo das

transformacgdes contemporaneas do trabalho.

2.1.1 Génese do Assédio Moral no Trabalho (AMT)

A compreensdo do AMT exige uma analise histérico-dialética que ultrapasse
sua manifestagdo contemporanea, investigando suas raizes nas formas pretéritas de
organizagao social e produtiva. Embora o conceito de assédio moral seja recente,
especialmente sistematizado por Marie-France Hirigoyen, suas praticas encontram
antecedentes nas relagdes de dominacgao que estruturaram o trabalho na Idade Média
e na Modernidade (Hirigoyen, 2025).

O assédio moral ndo deve ser compreendido como fenébmeno isolado ou
contingente, mas como expressao historicamente determinada das relagbes de poder
no trabalho, cuja forma atual resulta de um longo processo de transformacéo das
estruturas sociais.

A génese do assédio antecede essa classificagao filosofica do trabalho e para
compreendé-la € necessario um recorte, uma vez que uma das causas do assédio

moral é a opress&o que sempre marcou as(os) trabalhadoras(es) na sua ansia de uma
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vida mais digna.

A disciplina medieval ndo se dava apenas por meio da forga fisica, mas
também por mecanismos simbdlicos e religiosos. A Igreja contribuiu para a
valorizagdo moral do trabalho como obrigagdo e peniténcia (Le Goff, 1980). A
moralizagdo do trabalho reforga a internalizagdo da submisséo, elemento que sera
posteriormente aprofundado.

Essa transformacgéo é fundamental para compreender a génese do assédio
moral, pois inaugura formas mais sutis de controle e dominagao.

A analise de Michel Foucault é central para compreender a transformacgao das
formas de poder na modernidade (Foucault, 1987). Para o autor, a disciplina fabrica
corpos doceis e Uteis e o poder se exerce de forma continua e capilar, penetrando nos
detalhes da vida cotidiana. A disciplina moderna inaugura formas de controle que n&o
dependem da violéncia fisica direta, mas operam por meio da vigilancia, da
normalizagdo e da internalizacdo de comportamentos. Trata-se de elemento
fundamental para a compreensao do assédio moral contemporaneo, que se manifesta
frequentemente de forma indireta e simbdlica. O ambiente de trabalho passa a ser
espaco privilegiado de exercicio do poder disciplinar.

Na modernidade, especialmente a partir da Revolugdo Industrial, a
intensificagao do trabalho e o sacrificio imposto as trabalhadoras e aos trabalhadores
para ampliar a riqueza do empregador favoreceram formas de assédio moral,
expressas em agressbes morais ou psicoldgicas e em condutas tipicas de
assediadores.

O suicidio e o sofrimento psicologico enfrentados pela classe trabalhadora no
local de trabalho podem ser consequéncias do assédio. Esses eventos, segundo
Dejours e Bégue (2010), ocorrem nos mais distintos meios socioprofissionais,
considerando que um unico suicidio em uma empresa € um problema grave que afeta
toda a comunidade de trabalhadoras(es) e reflete uma profunda degradagdo do
conjunto do tecido humano e social do trabalho.

O trabalho com seus reflexos e poderes sobrepostos sobre a relacio laboral,
que evidenciou possibilidades de opresséao pelo assédio e demonstrou a antipatia dos
empregadores que nao praticavam de forma explicita violéncia fisica contra os seus
subordinados, mas preferiam concentrar seus esforgos exclusivamente na violéncia
moral, como se essa nao implicasse direta ou indiretamente a ameaca de violéncia
fisica (Engels, 2010).
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Na atualidade, a exploragao da pessoa trabalhadora intensifica as condigdes
de trabalho para impor maior producdo durante a mesma jornada, o que pode
favorecer praticas de assédio moral. Apds a Revolucdo Industrial, a revolugao
informacional e das comunica¢des passou a criar o assalariado precarizado,
desprovido de direitos, conforme exigido pela racionalizagdo capitalista
contemporanea (Rosso, 1996).

Essas contradigbes sdo percebidas na nova organizagao do trabalho, que
obriga o(a) trabalhador(a) a aderir a légica da progressiva avaliagdo de melhor
desempenho da produgdo ou da responsabilidade pelos ganhos ou perdas da
empresa, que cria uma espécie de autocoergado imposta na consciéncia do empregado
(Dardot; Laval, 2016).

Nessa perspectiva, o conflito social inerente ao assédio moral é
deliberadamente ocultado, na medida em que o poder opressivo do empregador se
torna menos perceptivel e passa a operar por meio de mensagens coercitivas veladas,
sustentadas por metaforas de dominagao. Nesse contexto, o novo capitalismo flexivel,
enquanto sistema de poder muitas vezes ilegivel, impde-se de forma dissimulada,
transferindo ao trabalhador os riscos da atividade empresarial e reduzindo sua
dependéncia em relagao as leis e aos procedimentos formais de protecao (Sennett,
2014).

O tema é complexo, abrangendo pesquisas em diversas areas do saber, a
exemplo da Filosofia, Sociologia, Psicologia, Medicina do Trabalho, Direito e
Economia. Estudado inicialmente em area diversa das relagdes de trabalho, como a
pesquisa do etologista Konrad Lorenz, que usou o termo mobbing para descrever
ataques de um grupo de animais menores contra um animal maior percebido como
ameaca (Lorenz, 1968). Segundo Leymann (1996), Peter-Paul Heinemann
transportou a palavra para a violéncia entre criangas.

A consolidagado do conceito de mobbing no ambiente laboral ocorre com
Leymann (1996), segundo o autor, consiste em uma comunicag¢ao hostil e ndo ética
dirigida sistematicamente contra um individuo. A partir dessa formulacéo, o fenbmeno
passa a ser compreendido como processo reiterado de violéncia psicolégica no
trabalho, marcado pela repeticdo das condutas, pelo direcionamento da agressao e
pela insercdo em uma dindmica organizacional. Leymann (1996) assevera que
embora Heinemann tenha sido precursor na identificacdo da estrutura do fenébmeno

— repeticdo, direcao e carater coletivo —, sua transposi¢do para o campo das



63

relagdes laborais permitiu evidenciar ndo apenas seus efeitos sobre a saude psiquica
do trabalhador, mas também a dificuldade probatdria decorrente da natureza muitas
vezes sutil, progressiva e ndo ostensiva da violéncia moral.

A psiquiatra francesa Marie-France Hirigoyen, que colabora com estudos
cientificos de referéncia sobre o assunto, proporcionou a discussao e o debate do
tema na esfera juridica para consolidar a gama de propostas de prevengao e combate
ao assédio moral no ambiente de trabalho (Hirigoyen, 2025).

Portanto, € nesse contexto de modernizagéo e globalizagdo que surgem uma
série de disturbios fisicos e psiquicos, em razéo de ritmos de trabalho acelerado para

obter lucro, gerando monotonia, repetitividade e responsabilidade excessiva.

2.1.2 Espécies/Modalidades

O assédio moral pode se manifestar de diversas maneiras, mas mantém
sempre como caracteristica essencial a repetigdo de condutas abusivas, sendo que a
pluralidade de manifesta¢cdes ndo afasta a unidade estrutural do fenébmeno, fundada
na reiteracéo e na degradacéo da dignidade do(a) trabalhador(a) (Hirigoyen, 2025).

A forma mais comum de assédio moral é aquela praticada pelo superior
hierarquico contra o subordinado, denominada assédio vertical descendente, “O
assédio moral no trabalho é frequentemente exercido por um superior hierarquico que
abusa de seu poder” (Hirigoyen, 2025, p. 75).

Na mesma linha, Christophe Dejours sustenta que a organizagéo do trabalho
pode legitimar praticas abusivas como instrumento de gestao (Dejours, 1992). O
assédio descendente esta diretamente relacionado ao exercicio distorcido do poder
diretivo do empregador, transformando prerrogativas legitimas de organizagdo e
fiscalizagdo em mecanismos de dominagéao e violéncia.

Essa modalidade se manifesta, por exemplo, por meio de humilhacdes
publicas, cobranga excessiva de metas, isolamento do(a) trabalhador(a) e atribuigao
de tarefas degradantes. Por outro lado, o assédio ndo € uma conduta exclusiva do
superior hierarquico contra seus subordinados.

Menos frequente, mas igualmente reconhecido pela doutrina, o assédio moral
vertical ascendente ocorre quando subordinados passam a assediar o superior
hierarquico. Conforme observa Heinz Leymann, o fenédmeno do mobbing pode ocorrer
em diferentes dire¢gdes dentro da organizagao, nao se restringindo a hierarquia formal

(Leymann, 1996). Essa modalidade revela que o assédio moral ndo depende
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exclusivamente da posi¢cao formal de poder, podendo emergir de dindmicas grupais
que desestabilizam a autoridade do superior, especialmente em ambientes
organizacionais frageis ou conflituosos. E o que ocorre em casos de boicote,
deslegitimacgao da autoridade, recusa coletiva de cumprimento de ordens e isolamento
do gestor.

O assédio moral horizontal ocorre entre trabalhadoras(es) de mesmo nivel
hierarquico. Segundo Heinz Leymann: “O mobbing pode desenvolver-se entre colegas
de trabalho, mediante praticas reiteradas de hostilidade” (Leymann, 1996, p. 168).
Essa espécie esta frequentemente associada a competitividade exacerbada e a
cultura organizacional que estimula rivalidade entre empregadas(os), especialmente
em contextos de precarizagado do trabalho. O assédio horizontal pode se manifestar
por meio de exclusdo social, disseminacdo de boatos, sabotagem de atividades e
ridicularizacado constante. Essa perspectiva é reforgcada pela analise da precarizagao
e competitividade no trabalho contemporaneo, que evidencia a intensificacdo de
conflitos interpessoais no ambiente laboral.

Hirigoyen (2025, p. 80) também reconhece a existéncia do assédio moral
misto, quando ha conjugacao de diferentes diregdes de assédio vertical e horizontal:
“‘Em muitos casos, o assédio envolve a participagdo de varios atores, criando um
processo coletivo de exclusdo”. O assédio misto revela a dimensao estrutural do
fendmeno, em que a organizagao do trabalho n&o apenas permite, mas, por vezes,
incentiva a pratica abusiva, transformando-a em mecanismo de exclusdo
institucionalizada. Nesse cenario, o(a) trabalhador(a) passa a ser alvo simultdneo de
superiores e colegas, intensificando o sofrimento psiquico e dificultando a resisténcia
(Ferreira, 2010).

Além da classificacao tradicional baseada na dire¢cdo da conduta, a doutrina
contemporanea identifica o assédio moral organizacional, também denominado
institucional. Segundo Christophe Dejours, o sofrimento no trabalho pode decorrer da
prépria organizagao laboral, que impde praticas sistematicas de pressdo e
desumanizagao (Dejours, 1992). Na mesma linha, David Harvey destaca que o
neoliberalismo intensifica a logica de competitividade e produtividade, criando
ambiente propicio a violéncia no trabalho (Harvey, 2005). O assédio organizacional
nao se dirige necessariamente a um individuo especifico, mas decorre de politicas
empresariais que institucionalizam praticas abusivas, como metas inatingiveis,

ameacas constantes de dispensa e gestédo por estresse. Essa modalidade evidencia
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que o asseédio moral pode ser estrutural, ndo se reduzindo a conduta individual de um
agressor.

Hirigoyen (2025) identifica o chamado assédio moral estratégico como
mecanismo utilizado para forgar o desligamento do(a) trabalhador(a), inclusive como
meio de eliminar um(a) empregado(a) sem recorrer a demissao formal. Trata-se de
modalidade particularmente relevante no Direito do Trabalho, pois revela o uso
deliberado do assédio como técnica de gestédo, visando reduzir custos ou afastar
trabalhadoras(es) considerados indesejaveis. Essa pratica aproxima-se da logica de
precarizacao do trabalho, na medida em que instrumentaliza a violéncia como
mecanismo de ajuste organizacional.

A classificacdo das espécies de assédio moral evidencia a complexidade do
fendmeno, que se manifesta em multiplas diregdes e niveis organizacionais. Existem
elementos estruturais comuns: repeticao, intencionalidade (ou direcionamento) e
violacdo da dignidade do(a) trabalhador(a). Além disso, observa-se uma evolugao
tedrica que desloca a analise do plano individual para o plano estrutural,
reconhecendo o papel da organizagao do trabalho e das transformag¢des econémicas
na producao do assédio moral. Tal compreensao é fundamental para o Direito do
Trabalho, pois permite superar abordagens reducionistas e construir respostas
juridicas mais adequadas a complexidade do fenédmeno (Hirigoyen, 2025).

E importante compreender as consequéncias juridicas para a vitima e para o
ofensor, pois essas formas de violéncia podem afetar as atividades profissionais e a
saude fisica, psicologica e pessoal da pessoa envolvida. Condutas abusivas que
resultam em humilhagcdo, assédio psicologico e disturbios psicossomaticos, entre
outros efeitos, constituem causa de pedir de inumeras reclamacdes trabalhistas com
pedido de indenizag¢ao por dano moral. Para tanto, é imprescindivel que os elementos
caracterizadores do assédio no ambiente de trabalho sejam demonstrados pela parte
reclamante, a quem incumbe o 6nus da prova, nos termos dos arts. 818 da CLT' e
373 do CPC2.

2.1.3 Elementos Caracterizadores

Quanto aos elementos caracterizadores do AMT, Marie-France Hirigoyen,

Heinz Leymann e Christophe Dejours convergem no sentido de que o assédio moral

'CLT: Art. 818. O 6nus da prova incumbe: | — ao reclamante, quanto ao fato constitutivo de seu direito.
2CPC: Art. 373. O 6nus da prova incumbe: | — ao autor, quanto ao fato constitutivo de seu direito.
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no trabalho ndo se configura por qualquer conflito isolado, mas por um conjunto
estruturado de elementos caracterizadores, cuja presenga simultdnea permite sua
identificacdo enquanto fendbmeno juridico e psicossocial especifico (Hirigoyen, 2025;
Leymann, 1996; Dejours, 1992). O elemento menos divergente entre os autores é a
exigéncia de reiteragcado das condutas abusivas, afastando a caracterizagao do assédio
moral em hipoteses de atos isolados.

Heinz Leymann sustenta que o fendmeno do mobbing pressupde a repeticéo
continua de atos hostis ao longo do tempo (Leymann, 1996). A reiteragdo confere ao
assédio moral natureza processual, transformando condutas aparentemente banais
em mecanismo sistematico de violéncia. Esse aspecto € reiterado na construgao
epistemologica do fenébmeno.

Outro elemento essencial € a existéncia de condutas abusivas, que podem se
manifestar por agdes ou omissdes. Segundo Hirigoyen (2025, p. 65): “O assédio moral
consiste em comportamentos, palavras, atos, gestos ou escritos que possam trazer
dano a personalidade, a dignidade ou a integridade fisica ou psiquica”. A amplitude
da conduta revela que o assédio ndo se limita a agressdes diretas, podendo ocorrer
por meio de isolamento, siléncio organizacional ou omissdes deliberadas.

O assédio moral possui como nucleo a violagdo da dignidade do(a)
trabalhador(a), seja como finalidade, seja como efeito. A vitima é progressivamente
isolada, desacreditada e desqualificada e de forma indireta, a literatura indica que o
assedio moral visa desestabilizar a vitima e comprometer sua identidade profissional
(Hirigoyen, 2025).

Nao se exige necessariamente dolo especifico, bastando que a conduta
produza efeito degradante sobre a dignidade ou integridade psiquica. Diferentemente
da violéncia psicologica genérica, o assédio moral pressupde direcionamento da
conduta contra determinado(a) trabalhador(a), conforme Hirigoyen (2025). Conforme
Heinz Leymann, o mobbing caracteriza-se por praticas hostis dirigidas a um alvo
especifico dentro da organizagéo (Leymann, 1996). Esse elemento reforga a natureza
relacional do fenémeno, distinguindo-o de ambientes apenas genericamente hostis.

Leymann (1996) aponta que a pratica do assédio exige certa duragéo
temporal da conduta violenta, ainda que nao haja consenso quanto ao periodo exato.
O autor indica que o assédio moral se desenvolve como processo prolongado, € nao
como evento episddico, cuja continuidade temporal € o que permite a produgao de

dano psiquico relevante, sendo elemento que diferencia o assédio de conflitos
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pontuais.

Outro elemento caracterizador é a producéo de danos a saude mental ou, ao
menos, o risco concreto de sua ocorréncia. Segundo Christophe Dejours, o sofrimento
psiquico no trabalho decorre da organizagao laboral que impede o reconhecimento
do(a) trabalhador(a) (Dejours, 1992). De forma indireta, o autor indica que o assédio
moral constitui forma agravada de violéncia psicolégica, capaz de gerar adoecimento.
O dano nao precisa ser necessariamente comprovado de forma clinica para
caracterizagao, bastando a potencialidade lesiva da conduta.

Embora nédo seja elemento absoluto, o assédio moral frequentemente se
insere em relagdes assimétricas de poder. O fendbmeno ocorre em contextos
organizacionais marcados por hierarquia e dominagao. A assimetria pode ser formal
(hierarquica) ou informal (poder de grupo), sendo especialmente relevante no assédio
vertical descendente (Dejours, 1992).

Christophe Dejours amplia a analise para além da conduta individual,
reconhecendo o papel da organizagao do trabalho, uma vez que as praticas abusivas
podem ser legitimadas pela propria estrutura organizacional (Dejours, 1992). O
assédio moral ndo € apenas desvio individual, mas pode ser expressao de uma cultura

organizacional permissiva ou incentivadora da violéncia.

2.1.4 Protagonistas: Assediador (Empregador ou Prepostos) e Assediada(o)

O AMT comporta diferentes formas, conforme ja mencionado, e por essa
razao se faz necessario identificar os sujeitos que compdem essa relagao juridica e
nesse compasso a Consolidagdo das Leis do Trabalho, nos artigos 2° e 3°3 trazem a
definigdo juridica de seus protagonistas: Empregador e Empregada(o) (Ferreira,
2010).

A lei nao atribui posi¢des definidas para identificar as posigdes de vitima e
opressor em relagao ao assédio, uma vez que as especies do assédio moral, como ja
exposto, essas posi¢cdes podem ser alteradas. Hadassa Dolores Bonilha Ferreira em
sua obra destaca a analise feita por Hirigoyen ao observar que inexiste um perfil ideal
de agressor e vitima, afirmando que “o agressor nem sempre € um doente paranoico,

narcisista, com gosto pela perversidade, e nem é sempre a vitima o sujeito mais fraco

3 CLT: Art. 2° — Considera-se empregador a empresa, individual ou coletiva, que, assumindo os riscos
da atividade econOmica, admite, assalaria e dirige a prestagédo pessoal de servico. Art. 3° — Considera-
se empregado toda pessoa fisica que prestar servicos de natureza ndo eventual a empregador, sob a
dependéncia deste e mediante salario.
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da relagao” (Ferreira, 2010, p. 51).

Considerando que a espécie de AMT mais comum ¢é a vertical descendente,
por decorrer do contexto hierarquico, € possivel identificar o agressor, representado
pela pessoa empregada que atua como preposta ou representante da empresa em
posicao de chefia, e a vitima, sua subordinada ou seu subordinado. Conforme destaca
Ferreira (2010, p. 52): “ha o objetivo puro e simples de eliminar-se a vitima para
valorizar o proprio poder (do agressor)”, cujas consequéncias sao piores em razao da
dificuldade de solucionar o problema.

Nas duas ultimas modalidades de AMT, o assédio organizacional e o
estratégico, os atores sdo a empresa, por meio de seus prepostos legais, como agente
da violéncia, e a pessoa empregada, como vitima. Aqui ocorre a principal inflexao
tedrica, pois o assédio deixa de ser compreendido como conduta exclusivamente
individual e passa a ser analisado como estratégia organizacional. Nessa perspectiva,
a andlise identifica a organizacdo ou a empresa como sujeito ativo, ou agente
estrutural.

O sofrimento no trabalho decorre da prépria organizagdo do trabalho. No
assédio organizacional, 0 agressor ndo € apenas uma pessoa, mas a propria estrutura
organizacional, por meio de metas abusivas, gestdo por pressdo, isolamento
sistematico, cultura organizacional hostil. Os superiores hierarquicos deixam de ser
autores autbnomos e passam a atuar como instrumentos da organizagdo. A partir
dessa leitura, o gestor ndo necessariamente age por perversidade individual. Ele
executa uma légica organizacional orientada por produtividade e controle. E um
agente intermediario, que operacionaliza a violéncia institucional (Dejours, 1992)

Diferentemente do modelo classico, a vitima no assédio organizacional pode
nao ser individualizada inicialmente. Conforme a construgdo epistemoldgica do
assédio moral: o fendmeno “nao se reduz a conflitos interpessoais, mas envolve uma
dindmica organizacional marcada pela assimetria de poder” (Dejours, 1992, p. 29).
O(a) trabalhador(a) € alvo enquanto fung¢ao produtiva, podendo a violéncia atingir
individuos especificos (fase avangada) ou grupos inteiros (pressao generalizada) A
organizacao do trabalho pode legitimar praticas abusivas como instrumento de gestao
que resulta na precarizacdo do trabalho, podendo atingir toda a equipe, setores
inteiros e categorias profissionais (Dejours, 1992).

No modelo classico, o assédio é relacional (individuo contra individuo)

(Hirigoyen, 2025), mas no modelo organizacional o assédio é estrutural (organizagéao
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contra trabalhador(a)) (Dejours, 1992). Isso permite afirmar, com rigor: o assédio
moral organizacional ndo € uma soma de condutas individuais, mas uma forma de
violéncia institucionalizada, na qual a propria organizagdo assume o papel de sujeito
ativo. Sua interagdo com o assediado € basicamente formada, com base no exercicio
inadequado do poder diretivo, no autoritarismo, na intolerancia, na desconfianga e no
medo, submetendo a vitima ao estado de violéncia psicoldgica, demonstrando a

inequivoca precarizagao do trabalho.

2.2 CONCEITOS E DEFINICOES

Na esfera federal, até 2022 inexistia legislacao especifica que tratasse do
fendbmeno do assédio moral, tampouco acerca do AMT. A Lei n° 14.457, sancionada
em 21 de setembro e publicada em 22 de setembro de 2022, instituiu o Programa
Emprega + Mulheres e alterou a Consolidagao das Leis do Trabalho.

Embora essa Lei ndo traga um conceito de assédio moral, estabelece
obrigacdes especificas as empresas, como implementagdo de normas internas
(Cédigo de Etica ou Regulamento Interno), canais de dentncia e adocdo de medidas
preventivas de assédio, conforme estabelece seu artigo 23 — Anexo A.

No ambito estadual, destaca-se o Estado do Rio Grande do Sul, no qual existe
a Lei Complementar n® 12.561, de 12 de julho de 2006, que proibe a pratica do assédio
moral no ambito da administracdo publica estadual. Observa-se que ela aponta um
conceito legal de assédio moral e torna obrigatoria a adogado de medidas no sentido
de prevenir a conduta no local de trabalho — Anexo B.

O Estado de Minas Gerais, em 11 de janeiro de 2011, publicou a Lei
Complementar n°® 116, que dispde sobre a prevencio e a puni¢cao do assédio moral
na administragdo publica estadual. Conta com uma definicdo legal sobre o tema,
porquanto os artigos 1° e 2° identificam a figura do assediador e no artigo 3° e seus
incisos conceitua e apresenta as espécies legais — Anexo C.

Especial destaque merece a Lei n° 15.036, de 18 de novembro de 2011, do
Estado do Ceara, que dispde sobre o AMT no ambito da Administragcdo Publica
estadual e o seu enfrentamento. Verifica-se que o art. 2° define o assédio moral na
Administracado Publica estadual, visando a prevencgao e a repressao desse fendémeno,
praticado por gestos ou palavras com o fim de constranger ou humilhar o servidor
publico civil, de modo repetitivo e prolongado, nos érgédos e nas entidades da

administragao publica, tendo como objetivo proteger a dignidade do agente publico
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civil no local de trabalho. O art. 3° estabelece a obrigatoriedade das agdes preventivas.
Os arts. 4° a 8° tratam detalhadamente do procedimento a ser adotado. Os dois
ultimos artigos tratam especificamente das penalidades, conforme o Anexo D.
Existe ainda no municipio de Campo Mouréo legislagao especifica consoante
a Lei n® 4.445, de 11 de abril de 2023 que proibe condutas que caracterizam assédio
moral e assédio sexual no ambito do Poder Executivo e Poder Legislativo do Municipio
de Campo Mourdo, e da outras providéncias, trazendo no bojo do texto legal o
conceito atribuido pela lei de assédio moral — Anexo E.
Na perspectiva do trabalho, tem-se o conceito de AMT a partir de Hirigoyen
(2025, p. 65): “O assédio moral no trabalho define-se como toda e qualquer conduta
abusiva (gesto, palavra, comportamento, atitude) que atente, por sua repeticdo ou
sistematizacdo, contra a dignidade ou a integridade psiquica de uma pessoa”.
Para o ministro do Tribunal Superior do Trabalho Mauricio Godinho Delgado:
“O assédio moral traduz-se em pratica reiterada de violéncia psicoldgica que degrada
o0 ambiente de trabalho e viola direitos fundamentais do trabalhador” (Delgado, 2019,
p. 1320), enfatizando o impacto coletivo, ao destacar a degradagédo do ambiente de
trabalho.
Conforme apontado no item que tratou dos impactos do neoliberalismo no
Brasil, a manipulacao psicolégica e perversa das (os) trabalhadoras(es) é causa de
sofrimento psiquico e nesse contexto:
O assédio moral é o processo de exposigao repetitiva e prolongada do
trabalhador a condigdes humilhantes e degradantes e a um tratamento hostil
no ambiente de trabalho, debilitando sua saude fisica e mental. Trata-se de

uma guerra de nervos, a qual conduz a vitima ao chamado assassinato
psiquico (Ferreira, 2010, p. 42).

No ambito internacional, empregando o termo mobbing, destaca-se:

Psychological terror or mobbing in working life involves hostile and unethical
communication, which is directed in a systematic way by one or a few
individuals mainly towards one individual, who, due to mobbing, is pushed into
a helpless and defenseless position, being held there by means of continuing
mobbing activities (Leymann, 1996, p. 168).

O autor enfatiza a sistematicidade e o direcionamento, sendo pioneiro na
compreensao do assédio como processo continuo.

De acordo com Christophe Dejours, “o sofrimento no trabalho pode resultar
de praticas organizacionais que desestabilizam o sujeito e comprometem sua

identidade” (Dejours, 1992, p. 34). Embora nao defina diretamente o assédio, permite
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compreendé-lo como forma extrema de sofrimento psiquico produzido pela
organizagdao do trabalho. A analise dos conceitos permite identificar elementos
comuns: repeticdo e sistematicidade, intencionalidade ou direcionamento, produgao
de dano psiquico, insercdo em relagdes de poder, degradagdo do ambiente de
trabalho.

A construgdo doutrinaria do assédio moral evidencia que o fendmeno
ultrapassa a esfera individual, inserindo-se em dinamicas organizacionais e
estruturais. A convergéncia tedrica entre autores nacionais e internacionais permite
asseverar que o assédio moral constitui categoria autbnoma, porém derivada da
violéncia psicologica, assumindo carater qualificado.

Trata-se de uma questdo macroeconémica, pois essas situagdes levam a
vitima a pedir demissdo, causam sérios prejuizos a sua saude fisica, mental e
financeira e, nao raras vezes, fazem com que recorra a Justica do Trabalho, visando
a responsabilizag¢ao civil do empregador.

No campo da jurisprudéncia, algumas decisdes apresentam uma

conceituacdo do AMT.

Tribunal Regional do Trabalho da 92 Regio:

[...] O assédio moral no ambiente de trabalho caracteriza-se pela conduta
reiterada de humilhagdo e exposi¢cao do trabalhador a situagdes vexatdrias,
configurando ato ilicito passivel de indenizagdo por danos morais (TRT-9,
ROT n° 0001077-71.2022.5.09.0010, Relatora: llse Marcelina Bernardi Lora,
julgamento em 25 fev. 2025, 52 Turma).

Tribunal Superior do Trabalho:

[...] O assédio moral organizacional pode ser entendido como o conjunto
sistematico de praticas reiteradas, inseridas nas estratégias e métodos de
gestdo, que se externam por meio de pressdes, humilhagbes e
constrangimentos, para que sejam alcangados determinados objetivos
empresariais ou institucionais. Caracteriza, portanto, pratica generalizada da
empresa e configura verdadeiro abuso de direito do empregador que, se
valendo do seu poder diretivo, busca finalidade néo tutelada pelo Direito. [...]
(TST, AIRR n° 1001116-58.2021.5.02.0373, Relator: Claudio Mascarenhas
Brandao, julgamento em 3 set. 2025, 72 Turma, publicagdo em 15 set. 2025).
Supremo Tribunal Federal:

No &mbito das relagdes de trabalho, o assédio moral € uma forma de conduta
ilicita que consiste na exposicdo do trabalhador a situagdes humilhantes,
constrangedoras, vexatérias ou intimidatérias, de forma repetitiva e
prolongada, que afeta a sua dignidade, a sua integridade fisica ou psiquica,
ou que compromete o seu desempenho profissional. 5. No entanto, nem todo
conflito, desentendimento, discordancia ou insatisfagao no ambiente de
trabalho configura assédio moral, pois é preciso que haja uma intengao
deliberada de prejudicar, degradar, desqualificar ou desestabilizar o
trabalhador, por parte do empregador ou de seus prepostos, com abuso
de poder, discriminagdo, persegui¢ao ou violéncia psicolégica (STF,
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ARE n° 1.524.346/CE, Relator: Presidente, julgamento em 8 nov. 2024,
publicacdo em 11 nov. 2024, grifo nosso).

Destaca-se, ainda, a Resolugdo CNJ n°® 351/2020, que conceitua o assedio

moral e o assédio moral organizacional (CNJ, 2020):

Art. 2° Para os fins desta Resolugdo considera-se: | — Assédio moral: violagédo
da dignidade ou integridade psiquica ou fisica de outra pessoa por meio de
conduta abusiva, independentemente de intencionalidade, por meio da
degradagdo das relagdes socioprofissionais e do ambiente de trabalho,
podendo se caracterizar pela exigéncia de cumprimento de tarefas
desnecessarias ou exorbitantes, discriminagao, humilhacéo,
constrangimento, isolamento, exclusao social, difamacdo ou situagbes
humilhantes e constrangedoras suscetiveis de causar sofrimento, dano fisico
ou psicolégico; Il — Assédio moral organizacional: processo continuo de
condutas abusivas ou hostis, amparado por estratégias organizacionais e/ou
métodos gerenciais que visem a obter engajamento intensivo ou excluir
aqueles que a instituicdo nao deseja manter em seus quadros, por meio do
desrespeito aos seus direitos fundamentais.

O Ministério Publico do Trabalho conceitua o AMT como:

O que é assédio moral?

Sao atos cruéis e desumanos que caracterizam uma atitude violenta e sem
ética nas relagdes de trabalho, praticada por um ou mais chefes contra seus
subordinados. Trata-se da exposi¢cao de trabalhadoras e trabalhadores a
situacdes vexatodrias, constrangedoras e humilhantes durante o exercicio de
sua funcdo. E o que chamamos de violéncia moral. Esses atos visam
humilhar, desqualificar e desestabilizar emocionalmente a relacdo da vitima
com a organizagao e o ambiente de trabalho, o que pde em risco a saude, a
propria vida da vitima e seu emprego.

A violéncia moral ocasiona desordens emocionais, atinge a dignidade e
identidade da pessoa humana, altera valores, causa danos psiquicos
(mentais), interfere negativamente na saude, na qualidade de vida e pode até
levar a morte.

A Convencgao n° 190 da OIT, que, ndo obstante ainda esteja em processo de
ratificacdo no Brasil, é fonte material de direito e dispde:
Artigo 1°
1. Para efeitos da presente Convengdo: (a) o termo ‘violéncia e assédio’ no
mundo do trabalho refere-se a um conjunto de comportamentos e praticas
inaceitaveis, ou de suas ameagas, de ocorréncia uUnica ou repetida, que

visem, causem, ou sejam susceptiveis de causar dano fisico, psicoldgico,
sexual ou econdmico, e inclui a violéncia e o assédio com base no género.

Assim, o assédio moral pode ser definido como forma qualificada de violéncia
psicologica, caracterizada por sua estrutura reiterada e direcionada que pode provocar
constrangimento no trabalho. E um fendmeno destrutivo das relagdes laborais e

representa uma violéncia inconteste contra o(a) trabalhador(a), coloca em perigo a
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segurancga no emprego e degrada o ambiente de trabalho.

2.2.1 O que Nao E Assédio — Distingdo com Figuras Assemelhadas

Conforme citado, o STF chama atenc¢&o na jurisprudéncia daquela Corte, no
sentido de que nem todo conflto ou mera insatisfagdo no local de trabalho é
considerado assédio moral, pois € preciso que haja uma intencao deliberada de
prejudicar, degradar, desqualificar ou desestabilizar o(a) trabalhador(a) por parte do
empregador ou de seus prepostos, com abuso de poder, discriminagéo, persegui¢cao
ou violéncia psicoldgica.

Um dos principais consensos doutrinarios € o de que atos isolados nao
configuram assédio moral. Segundo Marie-France Hirigoyen, “o assédio moral no
trabalho define-se por toda conduta abusiva (...) que atente, por sua repeticdo ou
sistematizacao, contra a dignidade” (Hirigoyen, 2025, p. 65). Na mesma linha, Heinz
Leymann afirma que o “mobbing pressupde a repeticdo continua de comportamentos
hostis ao longo do tempo” (Leymann, 1996, p. 168). A exigéncia de reiteragao afasta
a caracterizagdo do assédio em hipéteses de eventos pontuais, ainda que
desagradaveis ou mesmo ofensivos. Um episddio isolado pode configurar ilicito civil
ou disciplinar, mas ndo necessariamente assédio moral, pois falta o carater processual
e sistematico do fenémeno.

O poder empregaticio como conjunto de prerrogativas conferidas ao
empregador para dirigir, regulamentar, fiscalizar e disciplinar a prestagéo de servigos,
razao pela qual o exercicio regular dessas faculdades nao configura, por si s0, assédio
moral. O empregador possui prerrogativas de dirigir, regulamentar, fiscalizar e
disciplinar a prestagdo de servigos. Logo, se tais prerrogativas forem exercidas
regularmente, ndo ha assédio moral. O abuso surge quando o poder diretivo é utilizado
com desvio de finalidade, violagdo da dignidade, ma-fé ou arbitrariedade, ainda que
implique cobranga, fiscalizagao ou imposi¢cao de metas (Delgado, 2019).

Outro aspecto importante diz respeito aos conflitos interpessoais comuns que
nao se confundem com assédio moral, pois 0 ambiente de trabalho €, por natureza,
espaco de divergéncias. O assédio moral ndo se caracteriza por simples
desentendimentos ou antipatia entre colegas, mas por um processo estruturado de
violéncia psicoldgica. A distingdo entre conflito e assédio é essencial, uma vez que o
conflito é bidirecional e episddico, enquanto o assédio € unilateral, reiterado e dirigido

a desestabilizag&o da vitima. A auséncia de sistematicidade e de intengéo (ou efeito)
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de exclusdo ou degradacao impede a configuragcado do assédio (Hirigoyen, 2025).

A cobranga de metas, mesmo intensa, ndo configura automaticamente
assedio moral. Segundo a analise da psicodindmica do trabalho, a pressédo por
desempenho é elemento estrutural das organizagdes produtivas contemporaneas.
Como aponta Dejours (1992, p. 34) “O sofrimento no trabalho pode decorrer das
exigéncias organizacionais, sem que isso signifique necessariamente violéncia
intencional”’. Para tanto, € necessario que a cobranca ultrapasse os limites da
razoabilidade e se transforme em pratica reiterada de humilhag&o, constrangimento
ou desqualificagcao pessoal.

A aplicacao de sang¢des disciplinares, quando fundamentadas e proporcionais,
também nao configura assédio moral. O empregador detém poder disciplinar, que Ihe
permite advertir, suspender ou até dispensar a(o) empregada(o) por justa causa, nos
termos da legislacdo trabalhista. Contudo, sua utilizacdo abusiva, seletiva ou
reiteradamente vexatoria pode configurar pratica assediante. A linha divisoria reside
na legalidade, proporcionalidade e finalidade da medida.

Mudangas organizacionais legitimas, como transferéncias de setor, alteragdes
de fungdes compativeis ou reestruturacbes empresariais, integram o poder de
organizacao do empregador e ndo configuram assédio quando baseadas em critérios
objetivos e impessoais. Entretanto, quando utilizadas de forma direcionada para isolar
ou punir determinado(a) trabalhador(a), podem assumir contornos assediantes.

Destaca-se, outrossim, que ndo ha assédio moral quando inexiste intengao ou
efeito de degradacao da dignidade do(a) trabalhador(a). O nucleo do assédio esta na
violagdo da dignidade e na desestabilizagdo psiquica do individuo. Ainda que
determinadas condutas sejam duras ou rigorosas, a auséncia de efeito degradante
relevante impede sua qualificagdo como assédio moral. O Direito ndo tutela o
desconforto ordinario, mas sim a violéncia psicolégica qualificada.

Nesse ponto, a partir dos dados apresentados no segundo capitulo, é possivel
afirmar que o AMT é inequivocamente uma forma de violéncia que atinge a integridade
moral e a saude fisica ou mental das trabalhadoras e dos trabalhadores em geral, em

decorréncia de condutas praticadas no ambiente de trabalho.

2.3 REI’_AQAQ MULHER, PRECARIZACAO E FLEXIBILIZACAO NORMATIVA:
CRITICA A LEI N° 14.457/2022

A precarizagado do trabalho, embora atinja a classe trabalhadora de modo
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amplo, ndo se manifesta de forma homogénea entre homens e mulheres. Seus efeitos
sao atravessados por marcadores sociais de género, raga e classe, incidindo de
maneira mais intensa sobre grupos historicamente vulnerabilizados. Nesse sentido, a
analise da precarizagéo exige a incorporagao da perspectiva de género, pois a mulher
ocupa posicao especifica na estrutura social do trabalho, marcada pela divisao sexual
das atividades produtivas e reprodutivas.

A divisdo sexual do trabalho constitui uma das bases histéricas da
desigualdade de género. Hirata e Kergoat (2007) demonstram que a sociedade
organiza o trabalho a partir de dois principios fundamentais: a separacdo entre
atividades consideradas masculinas e femininas e a hierarquizagao que atribui maior
valor as atividades socialmente associadas aos homens. Essa légica concentra
mulheres em ocupagdes socialmente desvalorizadas e invisibiliza o trabalho
domeéstico e de cuidado.

Essa estrutura revela que a precarizagao feminina ndao comecga apenas no
mercado formal de trabalho. Ela tem origem anterior, na prépria organizagao social
que atribui as mulheres a responsabilidade prioritaria pelo cuidado, pela maternidade,
pela organizacdo doméstica e pela reprodugao cotidiana da vida. Assim, quando a
mulher ingressa no mercado de trabalho, ela n&o se libera automaticamente dessas
fungdes, mas passa a acumular trabalho produtivo remunerado e trabalho reprodutivo
nao remunerado.

Saffioti (2004) compreende a desigualdade de género como fendmeno
estrutural, articulado as relagdes de poder que organizam a sociedade patriarcal. A
insercdo da mulher no trabalho assalariado ndo elimina essa estrutura, mas
frequentemente a reconfigura. A légica capitalista se beneficia duplamente: utiliza a
forca de trabalho feminina em ocupacodes frequentemente mais baratas e flexiveis e
continua dependendo do trabalho reprodutivo realizado no espago doméstico.

O neoliberalismo aprofunda desigualdades ja existentes ao valorizar a
flexibilidade, a empregabilidade individual e a responsabilizagdo do sujeito por sua
trajetéria profissional. Dardot e Laval (2016) permitem compreender essa
racionalidade como forma de transformagdo dos individuos em empresas de si
mesmos. No caso das mulheres, a exigéncia de produtividade, disponibilidade e
adaptagdo permanente recai sobre sujeitos que continuam socialmente
responsabilizados pelo cuidado familiar.

Assim, a precarizacdo feminina ndo se expressa apenas pela informalidade
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ou pela terceirizagdo, mas também pela concentragao das mulheres em atividades
mal remuneradas, socialmente desvalorizadas e associadas a extensdes do trabalho
doméstico, como limpeza, cuidado, educacao infantil, enfermagem, atendimento e
servigos. Hirata (2011) observa que a mundializagdo do capital ampliou a presenca
feminina no mercado de trabalho, mas frequentemente em postos mais instaveis e
menos protegidos.

A globalizagdo econdmica contribui para esse processo ao reorganizar
cadeias produtivas e ampliar formas flexiveis de contratacdo. Antunes (2018) aponta
que o capitalismo contemporaneo produz uma classe trabalhadora fragmentada,
terceirizada, informalizada e submetida a mecanismos de intensificagao do trabalho.
Essa fragmentacdo atinge especialmente as mulheres, pois elas tendem a ocupar
posicdes mais vulneraveis no mercado laboral, seja pela discriminagdo de género,
seja pela associagao social entre feminilidade, docilidade, cuidado e disponibilidade.

Sob essa o6tica, a precarizagao do trabalho feminino deve ser compreendida
como fenémeno estrutural, e ndo como resultado de escolhas individuais. A ideia de
que a mulher opta por jornadas reduzidas, trabalhos flexiveis ou vinculos intermitentes
precisa ser analisada com cautela, pois muitas dessas escolhas sao condicionadas
por responsabilidades familiares desigualmente distribuidas, auséncia de politicas
publicas de cuidado, discriminagao empresarial contra a maternidade e dificuldade de
ascensao profissional.

A flexibilizagao trabalhista, nesse contexto, assume carater ambivalente. De
um lado, teletrabalho, jornada flexivel e contratos atipicos sdo apresentados como
instrumentos de conciliagao entre vida profissional e familiar. De outro, podem reforcar
a divisao sexual do trabalho ao transferir para a mulher a responsabilidade pela
compatibilizacdo entre emprego, maternidade e cuidado doméstico. Quando nao
acompanhada de protegao social, a flexibilidade se converte em disponibilidade
permanente, intensificacdo do trabalho e apagamento das fronteiras entre tempo
produtivo e tempo de vida.

A Lei n® 14.457/2022 se insere precisamente nessa ambivaléncia. Ao instituir
o Programa Emprega + Mulheres, a norma utiliza a linguagem da inclusdo, da
parentalidade e da conciliacido entre trabalho e familia, mas o faz por meio de
instrumentos que preservam a légica flexibilizadora ja incorporada ao Direito do
Trabalho brasileiro. O art. 7° confere prioridade a empregados e empregadas com

filhos, enteados ou criangas sob guarda judicial de até seis anos de idade, ou com
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pessoa com deficiéncia sem limite de idade, na alocagao de vagas em teletrabalho,
trabalho remoto ou trabalho a distancia; o art. 8°, por sua vez, vincula o apoio a
parentalidade a medidas como regime de tempo parcial, banco de horas, jornada de
doze por trinta e seis, antecipacéo de férias e horarios flexiveis (Brasil, 2022).

A critica doutrinaria que se extrai da literatura de género n&o recai apenas
sobre a existéncia dessas medidas, mas sobre a racionalidade que as orienta. Biroli
(2018) demonstra que a cidadania das mulheres € condicionada pela distribuigcéo
desigual do cuidado, de modo que politicas formalmente neutras podem produzir
efeitos materialmente desiguais quando ignoram quem, na pratica social, continua
assumindo a maior parte das tarefas domésticas e familiares. Nessa linha, a Lei n°
14.457/2022 desloca para o plano individual e contratual um problema que é
estrutural: a auséncia de uma organizacéo social compartilhada do cuidado.

A opcao legislativa pelo teletrabalho e pela flexibilizagao do regime de trabalho
pode, portanto, operar como retrocesso normativo-simbaolico. Em vez de romper com
a divisdo sexual do trabalho, a norma tende a acomoda-la. A trabalhadora que migra
para o teletrabalho n&o deixa de realizar trabalho produtivo; apenas passa a executa-
lo no mesmo espagco em que historicamente lhe sdo atribuidos o cuidado, a
maternidade e a organizacdo doméstica. Federici (2019) identifica essa sobreposi¢cao
como expressao da segunda jornada, isto €, da permanéncia do trabalho doméstico e
de cuidado como encargo predominantemente feminino mesmo apds a insercéo da
mulher no mercado assalariado.

A doutrina feminista da reprodugao social também permite compreender a
gravidade dessa escolha legislativa. Federici (2019) sustenta que o trabalho
doméstico e de cuidado, embora invisibilizado e ndo remunerado, é indispensavel a
reproducao da forga de trabalho. Fraser e Jaeggi (2020) apontam que o capitalismo
contemporaneo aprofunda uma crise do cuidado ao depender da reproducao social
sem assegurar institucionalmente as condicdes de sua realizagdo. A Lei n°
14.457/2022, ao privilegiar mecanismos de reorganizagao individual da jornada, ndo
socializa o cuidado, mas reinscreve sua gestao no corpo e no tempo das mulheres.

Essa leitura é especialmente relevante porque o teletrabalho ndo elimina o
trabalho; ao contrario, pode expandir seus limites temporais e espaciais. A casa deixa
de ser apenas espaco de descanso, intimidade e convivéncia familiar, tornando-se
também espaco produtivo subordinado a légica empresarial. A critica de Souto Maior

(2003) ao direito a desconexdo € pertinente nesse ponto, pois a disponibilidade
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permanente corrdi o tempo livre, transforma o repouso em tempo potencialmente
acionavel e rompe a separagao minima entre vida privada e vida profissional.

Delgado (2019) alerta que a flexibilizagdo das normas trabalhistas, em
sociedades marcadas por desigualdade material, tende a favorecer o polo
economicamente mais forte da relagao de emprego. Aplicada a perspectiva de género,
essa leitura permite afirmar que a flexibilizagdo pode produzir efeitos ainda mais
intensos sobre as mulheres, pois elas ja ingressam na relagéo laboral em condigéo
historicamente desigual. A neutralidade formal da norma trabalhista, quando ignora a
desigualdade de género, pode reproduzir assimetrias concretas.

O art. 22 da Lei n® 14.457/2022 reforgca essa contradicao ao determinar que a
priorizacao do teletrabalho, as medidas de flexibilizagdo e a suspenséao do contrato de
trabalho devem levar em conta a vontade expressa da empregada ou do empregado
beneficiado (Brasil, 2022). Embora a referéncia a vontade expressa parega ampliar a
autonomia individual, a literatura critica do trabalho recomenda cautela diante dessa
categoria. Em relagées de emprego assimétricas, a vontade da trabalhadora ndo se
forma em ambiente abstratamente livre, mas em contexto de subordinagéo juridica,
dependéncia econdmica, medo de perda do emprego e responsabilizagao social pelo
cuidado.

Sob essa perspectiva, a possibilidade de alteracdo de regime pode se
converter em mecanismo de privatizacao do conflito entre producédo e reproducéao
social. A mulher passa a ser juridicamente autorizada a ajustar seu trabalho
remunerado a maternidade e ao cuidado familiar, mas sem que o sistema normativo
redistribua efetivamente tais responsabilidades entre Estado, empregadores, homens
e comunidade. A consequéncia critica € a naturalizagdao de uma falsa conciliagao:
aquilo que aparece como beneficio pode funcionar como deslocamento do custo
social do cuidado para a prépria trabalhadora.

A jurisprudéncia constitucional fornece parametro relevante para essa analise.
Ao julgar a ADI 5.938/DF, o Supremo Tribunal Federal declarou inconstitucional a
exigéncia de atestado médico para afastamento de gestantes e lactantes de
atividades insalubres, afirmando a centralidade da prote¢cao a maternidade e a crianca
como direitos sociais indisponiveis (Brasil, 2019). Embora o precedente verse sobre
trabalho insalubre, sua racionalidade protetiva € importante para a presente
discussdo: a tutela da maternidade nédo pode ser reduzida a logica de escolha

individual quando a estrutura social coloca a mulher em posi¢ao de vulnerabilidade.
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No mesmo sentido, a jurisprudéncia trabalhista tem sinalizado que medidas
de apoio a parentalidade ndo podem transferir ao trabalhador o énus econémico do
cuidado. O Tribunal Regional do Trabalho da 3 Regido, no Mandado de Seguranca
Civel n° 0015427-28.2023.5.03.0000, reconheceu que a redugdo de jornada de
empregado responsavel por crianga com transtorno do espectro autista encontra
amparo, entre outras normas, na Lei n® 14.457/2022, e nao deve ocorrer com redugao
proporcional de salario, sob pena de comprometer o sustento da crianga e o custeio
de seu tratamento (Brasil, 2024). Essa diretriz evidencia que a protecdo a
parentalidade somente possui densidade material quando nao converte a
necessidade de cuidado em perda remuneratéria ou em intensificagao invisivel do
trabalho.

A leitura critica da Lei n°® 14.457/2022, portanto, ndo nega que a norma tenha
produzido avangos formais, especialmente ao impor as empresas com Cipa a adogao
de regras internas de conduta, canais de denuncia, procedimentos de apuragao,
capacitagdes periodicas e medidas de prevengao ao assedio sexual e a outras formas
de violéncia no trabalho, nos termos do art. 23 (Brasil, 2022). Contudo, tais dispositivos
permanecem limitados quando nao enfrentam a base material da violéncia e da
desigualdade de género: a organizagao do trabalho, a hierarquia empresarial, a
divisdo sexual do cuidado e a precarizagao das condigdes de permanéncia da mulher
no emprego.

Além disso, a precarizagao feminina possui relagao direta com a violéncia no
trabalho. A vulnerabilidade econdmica, a instabilidade contratual e 0 medo da perda
do emprego reduzem a capacidade de resisténcia da trabalhadora diante de praticas
abusivas. Mulheres em vinculos precarios tendem a denunciar menos situag¢des de
asseédio moral, assédio sexual ou discriminagdo, justamente porque dependem
economicamente do trabalho e possuem menor poder de barganha. Assim, a
precarizagao cria ambiente favoravel a naturalizacdo da violéncia, especialmente
quando combinada com estruturas hierarquicas masculinizadas.

Portanto, a precarizacédo ndo é apenas econOmica; ela também atinge a
autoestima, a identidade profissional, a autonomia e a possibilidade de
reconhecimento social. Castel (1998) afirma que o trabalho assalariado moderno
desempenha papel central na integragdo social, pois quando o trabalho se torna
instavel, mal remunerado ou desprotegido, ndo se perde apenas renda, mas também

pertencimento, seguranga e projecao de futuro. Para as mulheres, essa perda é



80

agravada pela permanéncia de papéis sociais que condicionam sua trajetéria
profissional a légica do cuidado e da subordinagéao.

Também é necessario observar que a categoria “mulher” ndo € homogénea.
Crenshaw (2002) demonstra que as experiéncias de discriminagédo sao atravessadas
por multiplos marcadores, como raga, classe, género e origem social. No Brasil,
mulheres negras, pobres, periféricas e migrantes sdo particularmente atingidas por
formas severas de precarizagao, ocupando historicamente postos de trabalho mais
instaveis, menos valorizados e mais expostos a informalidade.

A relagdo entre mulher e precarizagao revela, portanto, uma contradigao
central do capitalismo neoliberal: ao mesmo tempo em que o discurso contemporaneo
afirma a inclusdo feminina no mercado de trabalho, as condicdes concretas dessa
inclusdo permanecem profundamente desiguais. A mulher é chamada a participar da
produgdo econdmica, mas continua sobrecarregada pelo trabalho reprodutivo; &
estimulada a ser autbnoma, mas inserida em vinculos frageis; é responsabilizada por
sua empregabilidade, mas submetida a estruturas de discriminagéo que limitam suas
oportunidades.

Nesse quadro, a Lei n° 14.457/2022 revela a insuficiéncia de politicas
trabalhistas que tratam a conciliagao entre trabalho e familia como questao de ajuste
individual de jornada ou de regime. A norma, ao mesmo tempo em que nomeia a
parentalidade e a violéncia no trabalho, ndo rompe com os fundamentos que
produzem a sobrecarga feminina, pelo contrario, ao normalizar solu¢des como
teletrabalho, banco de horas, jornada flexibilizada e antecipacdo de férias como
instrumentos preferenciais de compatibilizacdo, pode reforgar a ideia de que cabe a
mulher adaptar sua carreira as demandas domésticas.

Em sintese, a precarizacdo do trabalho feminino evidencia que a crise
contemporanea do trabalho n&o € neutra. Ela possui género, classe e raga. A mulher
trabalhadora experimenta a precarizagdo de modo especifico porque sua insergcao
laboral ocorre em uma sociedade ainda estruturada pela divisdo sexual do trabalho e
pela dominagdo masculina. Portanto, compreender a precarizagao exige reconhecer
que a globalizagdo econdbmica, o neoliberalismo e as politicas de flexibilizacdo
normativa ndo apenas fragilizam direitos trabalhistas em geral, mas aprofundam
desigualdades historicamente constituidas, tornando as mulheres mais expostas a
instabilidade, a exploragao e a violéncia no mundo do trabalho.

Dessa forma, o aprofundamento da precarizagdo sob a globalizagéo
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econdmica e o neoliberalismo ndo pode ser compreendido sem a analise da divisao
sexual do trabalho. A precarizagdo da mulher trabalhadora expressa a articulagao
entre exploragdo econbmica e dominagdo de género. Trata-se de fendmeno que
combina flexibilizagdo contratual, instabilidade, desigualdade salarial, sobrecarga
domeéstica, discriminagao e violéncia simbdlica. Por isso, qualquer proposta de
enfrentamento da precarizagao laboral deve considerar ndo apenas a protecao formal
do emprego, mas também a redistribuicdo social do cuidado, o combate a
discriminagdo de género e a construcdo de ambientes de trabalho efetivamente

igualitarios.
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CAPITULO 3 - VIOLENCIA DE GENERO

Em razdo do patriarcado, instrumento de opressao e repressao contra as
mulheres, Miranda (2019, p. 3) ensina que:

[...] elas praticamente viviam para ndo existir socialmente, culturalmente,

politicamente nem economicamente. Recentemente, contudo, os estudos

sobre mulheres na histéria vém se ampliando, e a historiografia reservou um
melhor olhar para elas.

Esses fatos revelam que as mulheres simplesmente ndo eram e talvez ainda
nao sejam bem-vindas no local de trabalho. O trabalho, enquanto elemento que |Ihes
confere independéncia econémica, rompe sua sujeicdo aos homens, que podem se
sentir invadidos no espago antes considerado masculino. A mudanga desse
paradigma confere maior protagonismo as mulheres (Higa, 2016).

Essa secular trajetéria geracional contribui para a manutengdo da posi¢cao
subalterna que a mulher sempre ocupou, e em razao disso é possivel observar a
violéncia contra elas, percebidas nos ambientes de trabalho tdxicos com
manifestagbes discriminatorias e humilhantes e atos de violéncia contra as
trabalhadoras. A violéncia contra a mulher é resultado da ordem patriarcal que confere
legitimidade a dominagdo masculina, a divisdo sexual do trabalho e a desigualdade
de género a partir da construgao da identidade social feminina (Beauvoir, 2016).

A criagédo da identidade do outro na qualidade de um ser inferior decorre do
pensamento colonial, eurocéntrico e antropocentrado que cria relacbes
hierarquizadas baseadas em privilégios de esséncia, utilizados como fundamento de
maior ou menor grau de humanidade dos individuos (Rossi; Ferreira, 2020).

Nessa perspectiva, o género é utilizado como forma de significagdo de poder.

3.1 COLONIALIDADE DO PODER

A colonialidade do poder constitui categoria central para compreender a
permanéncia de hierarquias sociais, raciais, econémicas e epistémicas apds o fim
formal do colonialismo. A modernidade capitalista foi estruturada pela classificagcao
racial da populacdo mundial, pela exploracéo do trabalho, pelo controle da autoridade
coletiva e pela produgéo eurocéntrica do conhecimento. Essa formulagéo desloca a
analise da colonizacdo como evento passado para a colonialidade como padrao
persistente de organizacéo social (Quijano, 2005).

O colonialismo se refere a dominacado politico-territorial exercida por
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metropoles sobre colbnias, enquanto a colonialidade designa a permanéncia de um
padrao de poder que continua organizando relagbes sociais mesmo apos a
independéncia formal dos Estados. Quijano (2005) demonstra que a emancipagao
politica latino-americana nao eliminou as matrizes coloniais presentes nas instituigdes,
nas elites, nos modelos de desenvolvimento e nas formas legitimas de conhecimento.

Mignolo (2011) aprofunda essa leitura ao afirmar que a colonialidade constitui
o lado oculto da modernidade, pois a mesma modernidade que produziu discursos
sobre razéo, liberdade e progresso também se constituiu por meio da expropriagéo,
da escravizagdo, da inferiorizacdo dos povos colonizados e da imposicado de
hierarquias globais. Assim, ndao ha modernidade sem colonialidade, pois o
desenvolvimento europeu moderno dependeu da exploragcdo colonial e da
subordinagao das periferias.

Um dos eixos centrais desse padrao € a raga como tecnologia de classificagao
social, considerando que a colonizagdo das Américas transformou diferencas
fenotipicas em hierarquias politicas, sociais e econdmicas, legitimando a escravidéao,
a servidao indigena, a divisao internacional do trabalho e a distribuicdo desigual da
riqueza. A raga, portanto, ndo é categoria natural, mas construcéo historica produzida
para organizar a dominagao colonial e sua continuidade no capitalismo moderno
(Quijano, 2005).

A colonialidade do poder também esta vinculada a formacgao do capitalismo
mundial. Dussel (1993) situa o ano de 1492 como marco de constituicdo da Europa
como centro do sistema-mundo, mediante a conquista da América e a incorporagao
subordinada dos povos colonizados a economia global. Desse modo, a desigualdade
entre centro e periferia ndo € acidental, mas constitutiva da prépria modernidade
capitalista.

No campo do conhecimento, Lander (2005) sustenta que o eurocentrismo
apresenta a experiéncia europeia como universal, transformando saberes localizados
em critérios globais de verdade, racionalidade e progresso. Essa matriz
epistemoldgica inferioriza saberes indigenas, africanos, populares e periféricos,
definindo quais sujeitos podem produzir conhecimento legitimo e quais devem ser
apenas objeto de estudo.

Santos (2007) contribui para essa critica ao demonstrar que a colonialidade
do saber envolve a apropriagcao da capacidade de nomear o mundo. Quem controla

os critérios de verdade controla também as definicbes de desenvolvimento,
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civilizagdo, humanidade e atraso. Por isso, a critica decolonial exige reconhecer a
pluralidade de saberes e enfrentar a neutralidade aparente das categorias juridicas,
académicas e institucionais.

No campo do Direito, Wolkmer (2015) permite compreender a ambivaléncia
das instituicbes juridicas latino-americanas, em razdo de que a igualdade formal,
quando dissociada das estruturas materiais de desigualdade, pode ocultar hierarquias
raciais, sociais e econdmicas produzidas pela colonialidade. Ao mesmo tempo, o
Direito pode funcionar como instrumento de reconhecimento e emancipagao quando
interpretado de forma situada, plural e sensivel as relagées concretas de dominagéo.

A colonialidade também deve ser compreendida como sistema de hierarquias
multiplas. Grosfoguel (2008) demonstra que raga, classe, género, sexualidade,
religido e localizagao geopolitica se articulam na produgédo da dominagao global. Essa
abordagem impede reduzir a colonialidade ao racismo, embora reconheca o racismo
como eixo estruturante, e permite analisar como diferentes marcadores de
subalternizacdo se combinam na vida concreta dos sujeitos.

Lugones (2008) amplia a teoria ao formular a colonialidade de género, uma
vez que a colonizagao nao apenas explorou economicamente os povos colonizados,
mas também reorganizou formas de vida, sexualidade, parentesco, trabalho e
identidade. O género moderno/colonial ndo pode ser compreendido como categoria
universal, pois foi imposto em articulacido com racga, classe e sexualidade, produzindo
formas especificas de violéncia contra mulheres colonizadas.

Segato (2012) reforca essa leitura ao demonstrar que a violéncia de género
nao € apenas questao privada ou cultural, mas expresséo de estruturas de poder. A
colonialidade opera sobre corpos concretos, distribuindo vulnerabilidades de modo
desigual e expondo mulheres racializadas, pobres e periféricas a formas agravadas
de exploragao, controle e desumanizacéo.

A colonizacdo afeta a autoimagem, a linguagem e a relacdo dos sujeitos
racializados com o mundo, produzindo formas profundas de alienagdo. A dominacao
colonial, portanto, ndo se limita a violéncia material, mas penetra a subjetividade e
pode levar os sujeitos subalternizados a reconhecer como superior o modelo cultural,
juridico e epistemolégico do colonizador (Fanon, 2008).

Desse modo, a colonialidade do poder é ferramenta interpretativa do presente.
Ela permite compreender que racismo estrutural, precarizacédo do trabalho, violéncia

de género, marginalizagdo de saberes populares e concentracdo de riqueza n&o
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decorrem de insuficiéncias individuais, mas de uma matriz histérica de dominacao.
Para esta pesquisa, a categoria € relevante porque permite relacionar género, trabalho
e violéncia laboral a estruturas sociais mais amplas, que continuam produzindo

hierarquias no mundo do trabalho.

3.2 DESIGUALDADE DE GENERO: RELAGOES SOCIAIS DE SEXO - DIVISAO
SEXUAL DO TRABALHO — IDENTIDADE SOCIAL FEMININA

A desigualdade de género nao pode ser compreendida como simples reflexo
das diferengas bioldgicas entre os sexos. A distingdo entre homens e mulheres,
embora possua uma dimensao corporal, é socialmente interpretada, hierarquizada e
convertida em fundamento de distribuicdo desigual de poder, prestigio, trabalho e
reconhecimento (Beauvoir, 2016). Assim, a diferenca sexual se torna desigualdade
social quando passa a organizar expectativas, direitos, deveres e oportunidades de
forma assimétrica.

A condi¢do feminina ndo é um dado natural, mas resultado de um processo
de formacao social da mulher, deslocando a analise do plano biolégico para o plano
cultural e politico, evidenciando que a feminilidade é construida por meio de normas,
expectativas e praticas sociais reiteradas. A esséncia feminina nao é fixa, imutavel e
naturalmente destinada ao cuidado, a docilidade ou a subordinacdo. Ao contrario,
aquilo que se chama de feminino é resultado de processos de socializagdo, educagao
e disciplinamento social (Beauvoir, 2016).

O género nao deve ser compreendido como identidade estavel, mas como
construcao performativa, produzida pela repeticdo de normas sociais que definem o
que se espera de corpos masculinos e femininos. Desse modo, o género é
continuamente produzido por praticas discursivas, institucionais e corporais. A
desigualdade de género se reproduz porque oOs sujeitos sao constantemente
convocados a agir conforme padrdes socialmente reconhecidos de masculinidade e
feminilidade. Assim, a identidade de género ndo é apenas atribuida externamente,
mas reiterada no cotidiano das relagées sociais (Butler, 2018).

A categoria “relagdes sociais de sexo” é especialmente relevante para a
andlise da desigualdade de género porque evidencia que homens e mulheres nao
ocupam posi¢des sociais apenas diferentes, mas hierarquicamente organizadas. A
divisao entre os sexos é uma relagao social estruturante, marcada por conflito, poder

e dominacdo. Constituem relagdes de poder que organizam a sociedade a partir da
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diferenciagao entre homens e mulheres, produzindo hierarquias materiais e simbdlicas
(Kergoat, 2009). As relagdes de sexo ultrapassam as leituras culturais ou identitarias,
sem, no entanto, exclui-las, pois vincula género a estrutura social, especialmente ao
trabalho e a reproducgao social.

A forga analitica dessas relagbes impede que a desigualdade seja tratada
como problema individual ou comportamental, pois a subordinagédo feminina decorre
de uma relagao social objetiva, historicamente produzida, que organiza lugares sociais
distintos para homens e mulheres (Kergoat, 2009).

Helena Hirata e Daniéle Kergoat indicam que as relagdes sociais de sexo se
articulam diretamente a divisdo sexual do trabalho, pois é por meio do trabalho que a
desigualdade entre homens e mulheres se materializa de forma concreta (Hirata;
Kergoat, 2007). As autoras demonstram que a organizagdo social do trabalho atribui
aos homens maior presenca na esfera produtiva valorizada economicamente,
enquanto as mulheres sao destinadas tarefas de cuidado, manutengao doméstica e
reproducgao social.

A desigualdade de género n&o esta apenas nas representagdes culturais, mas
também na economia, na organizagao do trabalho e na distribuicdo do tempo. A
subordinacdo feminina se expressa tanto na menor valorizacdo do trabalho das
mulheres quanto na responsabilizacdo quase exclusiva por atividades invisibilizadas
ou ndo remuneradas. As relacdes sociais de sexo devem ser compreendidas como
relagbes dinamicas, historicamente modificaveis, mas persistentes. Elas se
transformam conforme as mudangas econOmicas e politicas, mas continuam
estruturando desigualdades, inclusive quando as mulheres ingressam de forma
massiva no mercado de trabalho (Hirata; Kergoat, 2007).

As autoras ainda reforgam que a divisdo sexual do trabalho se organiza a
partir de dois principios fundamentais: o principio da separacédo, segundo o qual
existem trabalhos considerados masculinos e trabalhos considerados femininos; e o
principio da hierarquia, segundo o qual os trabalhos masculinos tendem a ser mais
valorizados social e economicamente do que os trabalhos femininos (Hirata; Kergoat,
2007).

Como se pode perceber, a divisdo sexual do trabalho n&o representa apenas
uma reparticdo funcional de tarefas. Ela expressa uma hierarquia social. Nao se trata
apenas de homens e mulheres realizarem atividades distintas, mas de as atividades

associadas aos homens receberem maior reconhecimento, remuneracao e autoridade
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(Hirata; Kergoat, 2007).

Presente ainda na separagao entre trabalho produtivo e trabalho reprodutivo,
em que o trabalho produtivo, geralmente remunerado e reconhecido pelo mercado, é
historicamente associado a esfera masculina. Ja o trabalho reprodutivo, por sua vez,
envolve atividades domésticas, cuidado de criancas, idosos, doentes e manutencao
cotidiana da vida, sendo tradicionalmente atribuido as mulheres (Federici, 2019).

A invisibilizagdo do trabalho reprodutivo € uma das bases materiais da
desigualdade de género. Embora indispensavel a reproducao da sociedade e da for¢a
de trabalho, esse trabalho é frequentemente tratado como obrigacao natural feminina,
e nao como atividade socialmente necessaria. O capitalismo se desenvolveu com
base na apropriacao do trabalho reprodutivo feminino, transformando-o em condicéo
invisivel da produgédo econémica. Assim, a exploracéo do trabalho das mulheres nao
ocorre apenas no mercado formal, mas também no espagco doméstico, onde
atividades essenciais a reprodugao social permanecem desvalorizadas (Federici,
2019).

Essa perspectiva amplia a compreensao da exploragao do trabalho feminino.
A desigualdade de género nao se restringe ao salario menor ou a discriminagdo no
emprego formal. Ela também se manifesta na dupla jornada, na sobrecarga doméstica
e na responsabilizagdo das mulheres pelo cuidado familiar (Federici, 2019).

No contexto contemporaneo, a entrada das mulheres no mercado de trabalho
nao eliminou a divisdo sexual do trabalho. Ao contrario, frequentemente produziu
acumulo de fungdes, pois as mulheres passaram a participar da esfera produtiva
remunerada, mas continuaram majoritariamente responsaveis pelo trabalho
doméstico e de cuidado. Esse fenbmeno evidencia a permanéncia da desigualdade,
agora sob a forma de dupla ou tripla jornada (Federici, 2019).

As transformacdes do trabalho no capitalismo contemporaneo intensificam a
precarizacdo e atingem de maneira diferenciada os grupos socialmente
vulnerabilizados, entre eles as mulheres. A flexibilizacdo, a informalidade e a
instabilidade contratual tendem a incidir com maior intensidade sobre trabalhadoras,
especialmente aquelas situadas em posi¢coes de classe e raca mais vulneraveis.
Mulheres ndo apenas recebem salarios menores em muitos contextos, como também
ocupam com frequéncia postos mais instaveis, menos protegidos e socialmente
menos valorizados. Assim, a divisdo sexual do trabalho se atualiza nas novas formas

de organizag&o produtiva (Antunes, 2018).
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A identidade feminina deve ser compreendida como construgcdo social e
histdrica, produzida por meio de normas, expectativas e praticas que definem o que
significa ser mulher em determinada sociedade. Essa identidade n&o é natural, mas
construida em relagcéo as estruturas de poder que organizam a vida social. A mulher
foi historicamente constituida como “outro” em relagdo ao homem, sendo definida a
partir de uma posicao de alteridade e dependéncia. Nessa perspectiva, 0 masculino
aparece como sujeito universal, enquanto o feminino é situado como particular,
secundario ou complementar. A mulher ndo é apenas diferente do homem; ela é
historicamente posicionada como inferior, dependente ou destinada ao cuidado
(Beauvoir, 2016).

A identidade de género € continuamente produzida por atos repetidos,
regulados por normas sociais. A feminilidade, portanto, ndo é esséncia interior, mas
efeito de praticas reiteradas e socialmente reconhecidas. A identidade feminina é
simultaneamente imposta e reproduzida de modo que as mulheres sdo socializadas
para desempenhar determinados papéis, mas esses papéis também sao reafirmados
cotidianamente nas relagdes familiares, escolares, profissionais e juridicas. Desde a
infancia, mulheres séo socializadas para o cuidado, a responsabilidade doméstica, a
conciliagao familiar e a disponibilidade emocional, condi¢des estas que repercutem no
mercado de trabalho, onde certas ocupagdes sao feminilizadas e, por isso,
frequentemente desvalorizadas (Butler, 2018).

No mundo do trabalho, a desigualdade de género se expressa de multiplas
formas: segregacao ocupacional, diferenca salarial, dificuldade de ascenséao
profissional, assédio, discriminacdo por maternidade e responsabilizagdo desigual
pelas tarefas domésticas. Essas manifestagbes n&do sado isoladas, mas resultam da
articulagdo entre relagcbes sociais de sexo, divisao sexual do trabalho e identidade
feminina. A segregagao ocupacional é perceptivel na designagao de determinadas
profissbes ou fungbes socialmente associadas as mulheres, especialmente aquelas
vinculadas ao cuidado, a educacéo, a limpeza, a assisténcia e ao atendimento. Tais
atividades tendem a reproduzir, no mercado, fungdes historicamente atribuidas as
mulheres no espago doméstico (Saffioti, 2004 ).

A feminizagao de determinadas ocupacdes nao significa valorizagao social do
feminino, ao contrario, profissdbes associadas ao cuidado sdo desvalorizadas
justamente porque remetem a atributos considerados “naturais” das mulheres, como

paciéncia, afeto e dedicacdo. A diferenca salarial também revela a persisténcia da
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desigualdade, pois mesmo quando possuem qualificagdo semelhante, mulheres
frequentemente enfrentam remuneracéao inferior, menor reconhecimento profissional
e maior dificuldade de acesso a cargos de dire¢cdo. Tal fenbmeno demonstra que a
igualdade formal de direitos n&o elimina automaticamente desigualdades materiais
(Saffioti, 2004).

Heleieth Saffioti, ao articular género, patriarcado e capitalismo, demonstra que
a opressao das mulheres ndo se explica apenas por fatores culturais, mas por
estruturas sociais que combinam exploracdo econémica e dominacdo patriarcal
(Saffioti, 2004). Para a autora, a subordinagdo das mulheres envolve relagbes
econdmicas, culturais, familiares e institucionais, e em razéo disso, a emancipagao
feminina ndo depende apenas de mudangas individuais, mas de transformacodes
estruturais.

Com base nos autores e nas autoras citados neste topico, a desigualdade de
género deve ser compreendida como fendbmeno estrutural, produzido historicamente
por relagdes de poder que organizam a sociedade a partir da diferenciagao
hierarquizada entre homens e mulheres. As relagbes sociais de sexo permitem
identificar que essa desigualdade nao é acidental, mas constitutiva da organizacao
social e que a divisdo sexual do trabalho demonstra sua materialidade econémica e
cotidiana. A identidade feminina revela sua dimensao subjetiva e simbdlica.

A articulagdo entre essas trés categorias evidencia que a subordinagao
feminina ndo se explica por natureza, vocagao ou escolha individual, mas por
estruturas sociais que atribuem as mulheres determinados lugares, funcbes e
comportamentos (Beauvoir, 2016).

Desse modo, a superagdo da desigualdade de género exige mais do que
igualdade formal. Exige a critica da divisédo sexual do trabalho, a redistribuicdo das
responsabilidades de cuidado, o enfrentamento da desvalorizagdo do trabalho
feminino e a desconstrucdo das identidades naturalizadas que sustentam a

dominagao masculina.

3.3 VIOLENCIA NO AMBIENTE DE TRABALHO

A violéncia, enquanto ato ilicito, atinge bens juridicos personalissimos,
absolutos e inalienaveis, como a vida, a integridade, a intimidade, a saude e a honra.
Ofende, ainda, valores fundamentais historicamente construidos sob a influéncia

daquilo que Russomano (1954, v. 1, p. 16) denomina “espirito da época”.
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A diferenciagao entre violéncia psicoldgica e violéncia moral constitui tema
central na analise das relagdes de trabalho contemporaneas, especialmente no ambito
do assédio moral. Embora frequentemente tratadas como sinbnimos no discurso
comum, a literatura especializada nacional e internacional converge no sentido de que
tais categorias nao se confundem. Ao contrario, estabelece-se entre elas uma relagao
de género e espécie, na qual a violéncia psicologica configura categoria ampla,
enquanto a violéncia moral representa uma forma qualificada, reiterada e estrutural
dessa violéncia (Hirigoyen, 2025).

Essa distingdo ndo é meramente terminoldgica, mas possui implicagcdes
epistemoldgicas, sociologicas e juridicas relevantes, sobretudo para a correta
delimitacdo do assédio moral enquanto fenbmeno especifico.

A violéncia psicologica pode ser compreendida como toda conduta ou
omissao apta a causar dano a integridade psiquica do individuo, independentemente
de sua forma, intensidade ou reiteragao. Trata-se, portanto, de categoria abrangente,
que engloba desde situagdes episodicas até processos estruturais de sofrimento
(Hirigoyen, 2025).

Christophe Dejours observa que o sofrimento psiquico no trabalho decorre
nao apenas de atos individuais, mas da propria organizagao do trabalho, que pode
impor exigéncias incompativeis com a subjetividade da(o) trabalhador(a) (Dejours,
1992). A violéncia psicolégica ndo exige necessariamente intencdo direta ou
perseguicado individualizada e pode emergir de estruturas organizacionais que
produzem sofrimento de forma difusa, o que amplia significativamente o alcance da
categoria.

Na mesma linha, organismos internacionais como a Organizagéo
Internacional do Trabalho (OIT, 2019) adotam definicdo ampla de violéncia no
trabalho, compreendendo um conjunto de comportamentos inaceitaveis, isolados ou
reiterados, capazes de causar danos psicoldgicos. Isso reforca que a violéncia
psicoldgica constitui um campo amplo de analise, dentro do qual se inserem diversas
formas de abuso.

A violéncia psicologica abrange praticas como pressao excessiva, metas
abusivas, isolamento, humilhagcbes pontuais e ambientes organizacionais hostis,
ainda que ndo configurado um processo sistematico de perseguigdo. Trata-se,
portanto, de fenbmeno de carater difuso e multifacetado (Hirigoyen, 2025).

Diversamente, a violéncia moral apresenta estrutura mais delimitada, sendo
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caracterizada por sua natureza reiterada, sistematica e direcionada. O assédio moral
€ materializado pelas condutas abusivas repetidas que atentam contra a dignidade ou
a integridade psiquica da(o) trabalhador(a), degradando o ambiente de trabalho. A
definicdo introduz elemento central de distingéo: a repeticdo. A violéncia moral ndo se
configura por atos isolados, mas por um processo continuo de desestabilizagéo, o que
a diferencia qualitativamente da violéncia psicolégica genérica (Hirigoyen, 2025).

No mesmo sentido, Heinz Leymann assevera que o fendbmeno do mobbing
decorre de praticas hostis reiteradas ao longo do tempo, sendo a sistematicidade
requisito essencial para sua caracterizagcao (Leymann, 1996). Essa sistematicidade
evidencia a dimensao processual da violéncia moral, que se desenvolve como
estratégia de exclusdo ou neutralizagdo da(o) trabalhador(a), e ndo como evento
isolado. Essa literatura internacional converge nesse ponto ao tratar o asseédio
(bullying, mobbing, harassment) como forma especifica de abuso psicoldgico. Estudos
da Organizagcdao Mundial da Saude indicam que a violéncia psicolégica engloba
diversas praticas, dentre as quais o assédio constitui modalidade particular,
caracterizada por sua continuidade e direcionamento.

A distincdo entre violéncia psicologica e violéncia moral pode ser
sistematizada a partir de trés critérios fundamentais.

O primeiro concerne a sua amplitude: A violéncia psicoldgica possui carater
amplo e abrange qualquer conduta lesiva a saude mental. A violéncia moral, por sua
vez, é restrita a situagbes qualificadas. A reiteragcdo é o segundo critério importante,
pois a violéncia psicologica pode ocorrer de forma episddica. A violéncia moral exige
repeticao e continuidade. E o terceiro critério € o direcionamento porquanto a violéncia
psicoldgica pode ser difusa ou estrutural. A violéncia moral é necessariamente
direcionada a um individuo ou grupo especifico (Hirigoyen, 2025).

A distingédo entre violéncia psicoldgica e moral ganha relevancia no contexto
do neoliberalismo e da reestruturacao produtiva. Conforme aponta David Harvey, a
flexibilizagao das relagbes de trabalho intensifica a competicdo e a inseguranca,
criando ambiente propicio ao surgimento de praticas abusivas (Harvey, 2005). A
violéncia psicologica emerge como efeito estrutural da organizagdo do trabalho,
enquanto a violéncia moral se apresenta como manifestacdo concreta e direcionada
dessa logica, especialmente por meio de praticas de gestao abusivas.

Essa articulacdo € coerente com o entendimento de Ferreira (2010) das

relagdes de trabalho contemporaneas, que identifica o assédio moral como
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instrumento funcional a intensificacdo da produtividade e ao controle disciplinar.

No plano juridico, a diferenciagdo possui consequéncias relevantes. A
violéncia psicologica, por sua amplitude, pode fundamentar a responsabilizagéo civil
mesmo na auséncia de assédio moral tipico. Ja a violéncia moral, por sua estrutura
qualificada, exige prova de reiteracao, sistematicidade e direcionamento. Assim, nem
toda violéncia psicologica configura assédio moral, mas todo assédio moral constitui
forma de violéncia psicologica. Essa distingdo € essencial para evitar tanto a
banalizacdo do conceito de assédio quanto sua indevida restricdo, permitindo maior
precisao na tutela juridica da dignidade da(o) trabalhador(a).

Essa perspectiva encontra eco nos fundamentos epistemolégicos do tema,
na medida em que o assédio moral se estrutura como processo e ndo como evento
isolado. Trata-se de processo continuo de destruicdo psiquica, orientado a
desestabilizagdo da vitima, ao descrédito de sua percepgao da realidade e ao seu
isolamento progressivo. O assédio moral ndo visa apenas prejudicar a pessoa
trabalhadora, mas comprometer sua identidade profissional e pessoal, atuando no
plano simbdlico e afetando a autoestima e a capacidade de reacéo (Hirigoyen, 2025).

A referida autora também destaca que a repeticao dos ataques leva a vitima
a um estado de fragilidade psicologica extrema, uma vez que a reiteragao constitui
elemento central, transformando atos aparentemente banais em mecanismo
sistematico de opressdo. A autora identifica diversas estratégias utilizadas pelo
agressor, que compdem a logica da violéncia perversa; a desqualificagdo, o
isolamento, a desestabilizagdo emocional e a tentativa de minar a credibilidade da
vitima perante o grupo. Tais estratégias evidenciam que o assédio moral possui
dimensao relacional e social, ndo se limitando a relacao bilateral agressor-vitima,
mas envolvendo o ambiente organizacional (Hirigoyen, 2025).

O fendbmeno nao depende apenas do agressor, mas também da conivéncia
institucional, o que reforca sua dimenséo estrutural. A violéncia contra a(o)
trabalhador(a) ndo pode ser dissociada das formas de organizagao do trabalho, pois
observa que certos contextos organizacionais favorecem o desenvolvimento do
assédio moral, especialmente quando marcados por pressao por produtividade e
competitividade exacerbada, reforcados pelo siléncio e a omissao, capazes de
contribuir com a perpetuacdo do assédio. Essa leitura aproxima o fenbmeno da
l6gica neoliberal, na qual a intensificagcdo do trabalho e a individualizagdo das

relagdes contribuem para a naturalizagdo da violéncia psicologica (Hirigoyen, 2025).
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Impactos profundos na saude mental e fisica da vitima, com consequéncias
devastadoras, levando a quadros de depressao, ansiedade e até suicidio, podem
resultar da experiéncia do assédio moral. “O sofrimento psiquico decorrente do
assédio compromete a vida profissional e pessoal da vitima” (Hirigoyen, 2025, p. 87).

A violéncia psicoldgica e moral contra a mulher pode se manifestar de diversas
formas no ambiente de trabalho, tais como: desqualificagdo profissional reiterada;
isolamento social e exclusdao de atividades; atribuicdo de tarefas incompativeis ou
degradantes; controle excessivo e vigilancia abusiva; comentarios sexistas ou
desvalorizagao da capacidade feminina (Hirigoyen, 2025).

Muitas dessas praticas se articulam com o assédio sexual, formando um
continuum de violéncia que atinge a dignidade da mulher. A multiplicidade de formas
evidencia que a violéncia nao se limita a atos explicitos, podendo ocorrer de maneira
sutil e progressiva, o que reforga a necessidade de analise contextual e estrutural.

No plano juridico, tais praticas violam principios fundamentais, como a
dignidade da pessoa humana e o valor social do trabalho, ensejando
responsabilizacdo do empregador. A gravidade das consequéncias reforgca a
necessidade de reconhecimento do asseédio moral como violagao estrutural de direitos
fundamentais, e ndo como mero conflito interpessoal.

A articulacdo entre género, trabalho e poder permite evidenciar que o
enfrentamento dessa forma de violéncia ndo se limita a repressdo de condutas
individuais, mas demanda transformacao das estruturas organizacionais e sociais que

a produzem e reproduzem.

3.4 JULGAMENTO COM PERSPECTIVA DE GENERO

A utilizagado do género como categoria de analise tem origem em debates das
ciéncias sociais e da teoria feminista e € compreendido como elemento constitutivo
das relacdes sociais fundadas nas diferengas percebidas entre os sexos e, a0 mesmo
tempo, como forma primaria de significagcao das relagdes de poder. Essa formulagéo
€ especialmente relevante para o Direito, pois demonstra que o género nao se limita
a identidade individual, mas organiza institui¢des, discursos, praticas sociais e formas
de autoridade (Scott, 1995).

O género permite examinar como determinadas expectativas sociais séo
atribuidas a homens e mulheres no mundo do trabalho. As mulheres, historicamente,

foram associadas a atividades de cuidado, docilidade, disponibilidade emocional e
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menor autoridade. Os homens, por sua vez, foram vinculados a racionalidade,
comando, produtividade e lideranga. Essa distribuicdo simbdlica repercute
diretamente na organizagao do trabalho, na promogéao profissional, na remuneracgéo e
na credibilidade atribuida as partes e testemunhas nos processos judiciais (Scott,
1995).

Beauvoir (2016) também defende que a condi¢cado feminina ndo é produto da
natureza, mas de processos histéricos e culturais, rompendo com explicacbes
biologizantes da desigualdade e permitindo compreender que a subordinagao
feminina no mercado de trabalho ndo decorre de aptiddes naturais, mas de estruturas
sociais que definem papéis e expectativas diferenciadas.

Portanto, adotar o género como categoria de analise judicial significa
reconhecer que a igualdade formal ndo é suficiente para compreender conflitos
marcados por desigualdade estrutural. O juiz do trabalho deve examinar a relagao
juridica concreta, considerando o modo como os papéis sociais de género interferem
na producao dos fatos, na prova, na distribuicdo de oportunidades e na experiéncia
de sofrimento ou discriminagao.

Kergoat (2009) compreende essa divisdo como forma de organizagao social
que separa € hierarquiza atividades consideradas masculinas e femininas. Essa
separagao nao € neutra: os trabalhos associados aos homens tendem a ser mais
valorizados econdémica e simbolicamente, enquanto aqueles associados as mulheres
sao frequentemente invisibilizados ou subvalorizados.

Essa abordagem é essencial para a analise de demandas envolvendo
desigualdade salarial, discriminagdo na promog¢ao, maternidade, estabilidade
gestante, assédio moral, assédio sexual, dispensa discriminatéria e sobrecarga
decorrente da dupla jornada.

Saffioti (2004) observa que a violéncia de género estd associada a
manutencgao de relacdes de poder entre homens e mulheres. Essa afirmagao possui
forte repercussdo no ambiente de trabalho, pois a subordinacdo econbémica e a
dependéncia do emprego podem intensificar a vulnerabilidade da trabalhadora diante
de praticas abusivas.

A analise de género, a partir da contribuicdo de Simone de Beauvoir para que
a condigao feminina ndo € um destino biolégico permite compreender que certas
situagdes trabalhistas possuem impacto diferenciado sobre mulheres (Beauvoir,

2016). Como mencionado anteriormente, a exigéncia de disponibilidade irrestrita, a
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penalizagdo da maternidade, a sexualizagdo do corpo da trabalhadora s&do exemplos
de praticas que podem parecer isoladas, mas que revelam padrdes estruturais de
desigualdade. Nesse ponto, a perspectiva de género nao cria privilégio probatério nem
altera artificialmente o direito material, mas sim tem a fungao de evitar que a deciséo
judicial reproduza desigualdades ao interpretar fatos, provas e normas como se todos
0s sujeitos ocupassem posigdes sociais equivalentes.

O Protocolo para Julgamento com Perspectiva de Género do CNJ representa
uma tentativa de oferecer ao Judiciario parametros metodoldgicos para reconhecer
desigualdades estruturais e evitar decisées fundadas em estereoétipos. O proprio CNJ
apresenta o protocolo como documento que fornece fundamentos tedricos e guia
metodoldgico para decisdes judiciais e administrativas que considerem desigualdades
estruturais que afetam mulheres em sua diversidade, inclusive em
interseccionalidades de raca, classe, etnia, orientagdo sexual, identidade de género,
deficiéncia e outras condigdes de vulnerabilidade (CNJ, 2021).

A Resolucdo CNJ n. 492/2023, além de consolidar a politica da ado¢ao da
perspectiva de género nos julgamentos dos 6rgaos do Poder Judiciario, determinou
que os tribunais promovam formacgao inicial e continuada sobre direitos humanos,
género, raga e etnia, com periodicidade minima anual. Essa normatizacao é relevante
porque desloca a perspectiva de género do plano meramente recomendatorio para o
campo das diretrizes institucionais de julgamento. Embora ndo se trate de uma nova
fonte de direitos materiais trabalhistas, o protocolo influencia a forma de interpretar a
Constituicao, a CLT, a legislagao antidiscriminatéria, as normas internacionais de
direitos humanos e os elementos probatdérios do processo (CNJ, 2023).

No campo trabalhista, essa abordagem dialoga diretamente com os principios
constitucionais da dignidade da pessoa humana, do valor social do trabalho, da
igualdade material e da vedagdo a discriminacdo. Também se aproxima da
Convencgao n° 190 da OIT, que reconhece o direito de todas as pessoas a um mundo
do trabalho livre de violéncia e assédio, inclusive violéncia e assédio baseados em
género.

A perspectiva de género, portanto, ndo atua de modo isolado, se conecta a
um sistema mais amplo de protegcao, formado por normas constitucionais, tratados
internacionais, legislagao trabalhista, politicas judiciarias e diretrizes institucionais
voltadas a eliminagao de praticas discriminatdrias.

A Justica do Trabalho é espago especialmente sensivel para a aplicacdo do
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género como categoria de analise, porque lida com relagdes marcadas por
subordinagao juridica, dependéncia econdmica e assimetria organizacional. A relagao
de emprego, por sua propria estrutura, envolve desigualdade entre empregador e
trabalhador. Quando essa desigualdade se combina com marcadores de género, raga,
classe, maternidade, deficiéncia ou orientagcdo sexual, a vulnerabilidade pode ser
intensificada.

Os protocolos langados pela Justica do Trabalho em 2024 reforcam essa
preocupacao. O TST informou que os documentos foram elaborados para orientar a
magistratura trabalhista a considerar diversidade, inclusdo, trabalho escravo
contemporaneo e trabalho infantii em suas decisbes, com atencdo a processos
histéricos e estruturais de desigualdade. O Protocolo para Atuagéo e Julgamento com
Perspectiva Antidiscriminatoria, Interseccional e Inclusiva trata expressamente de
género, sexualidade, raga, etnia, deficiéncia e idade (TST, 2024).

A adocdo dessa abordagem pela Justica do Trabalho se mostra
especialmente relevante nas demandas envolvendo assédio sexual, pois evita que o
julgamento seja influenciado por esteredtipos relacionados a conduta esperada da
vitima, ao modo de se vestir, a postura adotada, a auséncia de reagcdo imediata ou a
permanéncia no emprego apds os fatos. A partir das contribuicbes de Hirigoyen
(2025), compreende-se que comportamentos abusivos no ambiente profissional
podem se desenvolver de maneira gradual, silenciosa e destrutiva, circunstancia que
exige especial cautela na valoragao dos elementos probatorios.

Quanto ao assédio moral praticado contra mulheres, merece enfatizar que a
reiterada desqualificagao profissional, o afastamento de determinadas atividades, a
fiscalizagdo excessiva, a atribuicdo de tarefas degradantes e a formulagdo de
comentarios sexistas podem caracterizar violéncia psicolégica quando integrados a
um processo continuo de deterioragao da dignidade da trabalhadora. Dejours (1992)
contribui para essa compreensao ao demonstrar que o sofrimento ocupacional nao
decorre exclusivamente de condutas individuais, podendo também resultar da propria
forma de organizagao produtiva.

Particularmente no ambito da maternidade, esse referencial possibilita
reconhecer praticas discriminatérias relacionadas a gravidez, a fruicdo da licenca-
maternidade, ao retorno as atividades, a amamentacéo e a penalizagao profissional
imposta as empregadas com filhos.

A mesma orientagdo auxilia no exame das controvérsias relativas a
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remuneragao e a ascensao funcional, sobretudo quando critérios aparentemente
neutros ocultam mecanismos de segregacao vertical ou horizontal. A baixa presenca
feminina em cargos de lideranga, sua concentragao em fungdes de cuidado ou suporte
e a desvalorizagéo de habilidades socialmente associadas ao feminino podem revelar
padrdes estruturais de tratamento desigual.

Nas ac¢des em que se discute violéncia ou tratamento discriminatorio, deve-se
considerar a dificuldade enfrentada pela parte trabalhadora para demonstrar os fatos
alegados. Essa limitagdo se torna ainda mais acentuada diante da ocorréncia das
condutas em espacos reservados, da dependéncia econbmica, do receio de
represalias e da naturalizagcdo de comportamentos abusivos.

Ao divulgar diretrizes trabalhistas antidiscriminatorias, o TST ressaltou que o
julgamento sob o enfoque das relagdes entre homens e mulheres deve ser adotado
sempre que houver desequilibrio de poder ou incidéncia de esteredtipos, de modo a
concretizar o principio da igualdade e assegurar a protecdo dos direitos femininos
(TST, 2024).

A adogédo do género como categoria de anadlise repercute diretamente na
valoracdo da prova, nao significando presumir automaticamente a veracidade das
alegacdes da trabalhadora, mas compreender as condi¢gdes concretas de producgao
da prova em contextos de assimetria. Em casos de assédio sexual, por exemplo, é
comum que os atos ocorram sem testemunhas diretas ou em situacbes de
privacidade. Exigir prova impossivel ou desconsiderar indicios convergentes pode
resultar em revitimizagao e impunidade. A perspectiva de género orienta o julgador a
avaliar o conjunto probatério com atengao ao contexto, a coeréncia dos relatos, aos
padrées de conduta, a existéncia de mensagens, mudangas de comportamento,
afastamentos médicos, testemunhos indiretos e reagdes organizacionais.

A mesma logica se aplica ao assédio moral. Condutas discriminatérias
raramente sao formalizadas e muitas vezes aparecem como brincadeiras, cobrancas
normais, exigéncia de perfil ou inadequacédo comportamental. A analise de género
permite questionar se essas justificativas estdo apoiadas em esteredtipos, como a
ideia de que mulheres seriam menos resistentes a pressdo, menos disponiveis para
cargos de comando ou naturalmente responsaveis por tarefas de cuidado e
conciliagao.

Crenshaw (2002) contribui para esse debate ao demonstrar que a

discriminagdo pode ser interseccional, atingindo mulheres de modos distintos
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conforme racga, classe, idade, deficiéncia ou orientacdo sexual. No processo
trabalhista, essa perspectiva impede uma leitura homogénea da categoria “mulher” e
exige analise situada da trabalhadora concreta. Assim, a valoragdo da prova com
perspectiva de género deve observar trés movimentos: identificar a existéncia de
assimetria de poder; verificar a presenca de esteredtipos ou expectativas
discriminatorias; e interpretar os elementos probatérios a luz do contexto social e
organizacional em que os fatos ocorreram.

A Justica do Trabalho também deve aplicar o género como categoria de
analise em casos de asseédio moral organizacional, em que a violéncia nao decorre
apenas de um agressor individual, mas de praticas institucionais, metas abusivas,
competicdo extrema, tolerancia com comportamentos sexistas e auséncia de canais
efetivos de prevencao.

Dejours (1992) permite compreender que o sofrimento laboral pode ser
produzido pela organizagdo do trabalho. Quando essa organizagdo reproduz
hierarquias de género, o sofrimento ndo € acidental, mas estrutural. Mulheres
submetidas a comentarios desqualificadores, exclusdo de decisdes, vigilancia sobre
maternidade, cobranca estética ou sexualizagdo de sua presenca no trabalho
vivenciam formas especificas de violéncia organizacional.

Hirigoyen (2025), ao tratar do assédio moral, contribui para a identificagao da
violéncia psicologica reiterada e de seus efeitos sobre a dignidade e a integridade
psiquica. No contexto de género, essa violéncia assume formas proprias:
desqualificacdo da competéncia feminina, atribuicdo de instabilidade emocional,
ridicularizacdo da maternidade, imposicdo de silenciamento e culpabilizacido da
vitima.

A Convengao n° 190 da Organizagao Internacional do Trabalho reforga a
necessidade de compreender violéncia e assédio no mundo do trabalho de modo
amplo, incluindo danos fisicos, bem como praticas fundadas em género (OIT, 2019).
Essa matriz internacional fortalece a leitura de que o meio ambiente do trabalho
saudavel nao se limita a auséncia de risco fisico, mas compreende também protecao

contra violéncia simbdlica, moral, sexual e psicologica.

3.5 CONVENGAO N° 190 - RECOMENDAGAO N° 206 DA OIT — DIMENSAO
EPISTEMICA DA PRECARIZACAO DO TRABALHO

A Convencdo n.° 190 e a Recomendacédo n.° 206 da Organizagdo
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Internacional do Trabalho constituem marcos normativos para a compreensao
contemporanea da violéncia e do assédio no mundo do trabalho. Sua contribui¢ao
central esta na superagédo de uma leitura restrita da violéncia laboral, antes associada
principalmente a agresséo fisica ou a humilhagcédo ostensiva. A OIT adota conceito
amplo, que alcanga comportamentos, praticas ou ameacgas, de ocorréncia unica ou
repetida, capazes de causar danos fisicos, psicolégicos, sexuais ou econdmicos.

Essa concepcgao é relevante porque desloca a analise do conflito individual
para a estrutura do trabalho, cuja violéncia pode decorrer de um ato direto, mas
também de praticas organizacionais, formas de gestdo, omissdes institucionais e
ambientes tolerantes a discriminagao. Por isso, a prevengao nao se esgota na punigao
posterior do agressor; exige politica empresarial efetiva, avaliacdo de riscos
psicossociais, canais de denuncia seguros, prote¢cdo contra retaliagdes, formagéo
continuada e investigagao imparcial das denuncias.

Outro avango da Convengao esta na adocdo da expressdo “mundo do
trabalho”, mais ampla do que o local fisico da prestagcdo de servicos. A protegao
alcanca espacos de trabalho, deslocamentos, eventos profissionais, comunicacdes
digitais, ambientes virtuais e interacdes mantidas por tecnologias de informacgao. Essa
ampliacao € indispensavel diante do teletrabalho, dos aplicativos de mensagens, dos
grupos corporativos e das formas hibridas de controle, nas quais a violéncia pode
ocorrer fora da empresa, mas em razao do trabalho.

A Convencao n.° 190 também atribui especial atencio a violéncia e ao assédio
baseados em género, evidenciando que a violéncia laboral ndo é neutra. Mulheres
podem sofrer formas especificas de exposicao, descrédito e retaliagcao, especialmente
quando atravessadas por raga, classe, maternidade, deficiéncia, orientagao sexual ou
precariedade contratual. A perspectiva de género, portanto, permite identificar como
praticas aparentemente ordinarias reproduzem desigualdades histéricas no mercado
de trabalho.

A violéncia de género no trabalho se manifesta tanto de forma explicita, por
comentarios sexistas, investidas sexuais, ameacas e humilhagdes, quanto de maneira
sutil, por desqualificagdo técnica, retirada de atribuicbes, fiscalizagdo excessiva,
exclusao de oportunidades e penalizagao da maternidade. A interpretacdo adequada
exige considerar a assimetria da relagdo de emprego, a dependéncia econémica da
vitima e o contexto organizacional em que os fatos ocorreram.

A Recomendagao n.° 206 concretiza essa orientagdo ao indicar medidas de
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prevencgao, acolhimento, reparacao e fiscalizagao. Entre elas, destacam-se politicas
internas de intolerancia a violéncia, canais de denuncia confidenciais, protegao contra
represalias, capacitacdo de liderangas e trabalhadores, além da consideracdo da
violéncia doméstica quando ela repercute sobre o emprego. A violéncia deixa de ser
tratada como problema privado e passa a integrar o campo da saude, seguranca e
dignidade no trabalho.

A incorporacéo da violéncia doméstica ao mundo do trabalho é especialmente
relevante para mulheres em situacdo de vulnerabilidade, considerando que tais
situagcbes podem exigir sigilo, adaptacdo temporaria das condi¢cbes de trabalho,
alteracdo de jornada, encaminhamento institucional e prote¢cdo contra dispensas
discriminatérias. A resposta empresarial, nesse ponto, ndo deve reforgar estigmas,
mas preservar o vinculo laboral e impedir que a violéncia privada produza nova
exclusao econémica.

Essa leitura dialoga com a compreensdo do assédio moral como forma
qualificada de violéncia psicoldgica. Hirigoyen (2025) demonstra que o assédio se
estrutura por condutas abusivas reiteradas, muitas vezes sutis, que deterioram a
dignidade e a integridade psiquica da vitima. Dejours (1992), por sua vez, permite
compreender que o sofrimento pode decorrer da prépria organizagao do trabalho,
especialmente quando metas, controle, avaliagdo e competicdo produzem medo,
isolamento e adoecimento.

A precarizacao intensifica esse quadro porque aumenta a vulnerabilidade e
reduz a capacidade de resisténcia do trabalhador. Contratos instaveis, terceirizacao,
informalidade, jornadas fragmentadas e vinculos intermitentes elevam o custo da
denuncia. A vitima passa a avaliar ndo apenas a violéncia sofrida, mas também o risco
de dispensa, ndo convocagao futura, perda de renda, estigmatizagdo e descrédito
perante colegas, chefias ou instancias internas de apuragao.

Nesse ponto, a teoria da injustica epistémica de Miranda Fricker contribui para
compreender o descrédito e o silenciamento das vitimas (Fricker, 2007). A injustica
testemunhal ocorre quando a palavra de alguém recebe menor credibilidade em razéo
de preconceitos sociais ou institucionais. No ambiente laboral, a versao da chefia pode
ser considerada técnica e objetiva, enquanto o relato da trabalhadora pode ser tratado
como exagero, fragilidade emocional ou dificuldade de adaptacgéo.

A injustica hermenéutica ocorre quando faltam categorias sociais

reconhecidas para nomear a experiéncia vivida. Durante longo periodo, praticas hoje
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identificadas como assédio moral, assédio sexual, discriminagao materna ou violéncia
psicoloégica foram reduzidas a brincadeiras, cobrangas normais, conflitos de
personalidade ou exigéncias produtivas. A auséncia de vocabulario juridico e
institucional adequado dificulta a denuncia, contribuindo para a fragilidade da prova e
favorecendo a naturalizacao da violéncia.

No campo empresarial, essa marginalizagdo hermenéutica aparece quando
expressdes como flexibilidade, resiliéncia, meritocracia e alta performance encobrem
praticas abusivas. Para a organizagao, flexibilidade pode significar eficiéncia; para a
trabalhadora, pode significar disponibilidade permanente, imprevisibilidade, medo de
retaliacao e sobrecarga. Por isso, instrumentos normativos internos devem definir com
precisdo assédio moral, assédio sexual, violéncia psicoldgica, discriminagao de
género e retaliagéo.

A politica interna também deve estabelecer fluxos claros de recebimento,
apuracgao e resposta as denuncias. A auséncia de procedimento definido favorece
decisbes improvisadas, seletivas ou marcadas por interesses hierarquicos.
Treinamentos periddicos devem preparar liderancas para reconhecer sinais de
violéncia, evitar revitimizagcdo, preservar a confidencialidade e compreender que
cobrancga legitima de desempenho ndo se confunde com humilhagcdo, ameacga ou
isolamento profissional.

A articulagédo entre a OIT e a teoria da injustica epistémica demonstra que
canais de denuncia meramente formais sado insuficientes. A politica preventiva deve
assegurar escuta qualificada, confidencialidade, independéncia, investigacao efetiva
e protecao contra represalias. Caso contrario, o proprio canal pode reproduzir o
silenciamento que pretende combater, convertendo a vitima em problema
administrativo ou ameacga a imagem institucional.

No ambito judicial, essa abordagem repercute na valoragdo da prova. A
violéncia e o assédio frequentemente ocorrem em ambientes privados, por
mensagens informais, gestos, exclusées progressivas ou praticas gerenciais nao
documentadas. Julgar com perspectiva de género ndo significa presumir
automaticamente a veracidade das alegac¢des, mas considerar indicios, contexto
organizacional, assimetria de poder, coeréncia narrativa, padrées de conduta e
obstaculos concretos enfrentados pela vitima para provar a violéncia.

Essa cautela probatéria evita que a neutralidade formal reproduza

desigualdades materiais. O siléncio, a permanéncia no emprego, a demora na
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denuncia ou a auséncia de testemunhas diretas ndo podem ser interpretados
isoladamente contra a vitima, pois podem decorrer de medo, vergonha, dependéncia
econbmica, descrédito institucional ou precariedade contratual, circunstancias que
devem ser examinadas a luz do contexto concreto.

Portanto, a Convencdo n.° 190, a Recomendacido n.° 206 e a teoria da
injustica epistémica permitem compreender a violéncia laboral como fenémeno
juridico, organizacional, psicossocial e hermenéutico. Combater o assédio nao
significa apenas sancionar condutas individuais, mas transformar as condi¢cdes
institucionais que permitem descrédito, silenciamento e marginalizagado das vitimas.
Essa leitura é indispensavel para politicas autorregulatérias comprometidas com
dignidade, igualdade material e prevencao efetiva do assédio moral contra mulheres

no ambiente laboral.
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CAPITULO 4 —- ESTUDO DOCUMENTAL DE CASOS JUDICIAIS MULTIPLOS
4.1 DELIMITAGCAO DO CORPUS E PROTOCOLO ANALITICO

O presente capitulo examina oito casos judiciais multiplos para verificar como
a violéncia contra a mulher se manifesta em contextos laborais concretos, como as
organizagdes respondem as denuncias e quais elementos devem integrar uma politica
autorregulatéria de prevencdo ao assedio moral. O propdsito ndo € contabilizar a
frequéncia nacional dos fenbmenos, mas produzir generalizagao analitica: os casos
sao confrontados com proposic¢des tedricas e convertidos em requisitos institucionais.

O corpus final reune decisdes dos Tribunais Regionais do Trabalho das 22, 32,
423 82 92 132 152 e 232 Regides. A amostra é intencional e apresenta diversidade
setorial e diferentes modalidades de violéncia: assédio moral, assédio sexual,
discriminagao de género, violéncia organizacional e falhas de investigacao interna. A
heterogeneidade € metodologicamente util porque permite identificar mecanismos
convergentes, um caso divergente no qual a empresa reagiu a denuncia, mas a
resposta foi considerada procedimentalmente insuficiente, e um caso complementar
no qual politica interna, canal, investigagao multissetorial e sancao proporcional foram
reconhecidos judicialmente como resposta adequada. A distribuigéo territorial alcanga
as cinco regides geograficas, sem autorizar inferéncia de representatividade

estatistica nacional.

4.1.1 Marco Temporal e Estratégia de Busca

O recorte temporal compreende julgados pesquisados entre outubro de 2022
e dezembro de 2025. Outubro de 2022 foi adotado como termo inicial por constituir o
primeiro més completo apds a entrada em vigor da Lei n° 14.457/2022, publicada em
22 de setembro de 2022. O recorte permite examinar respostas judiciais e
empresariais posteriores ao marco legal que passou a exigir regras de conduta,
procedimentos de denuncia e apuragao, sancoes e agoes periodicas de capacitacao

relacionadas ao assédio sexual e a outras formas de violéncia no trabalho.

4.1.2 Critérios de Inclusao, Selecao e Abrangéncia Regional

Na etapa exploratoria realizada na plataforma JusBrasil, foram inicialmente
pré-selecionados cinco julgados de cada um dos 24 Tribunais Regionais do Trabalho,
totalizando 120 precedentes. Apds a exclusao dos 24 processos protocolizados antes

de 2022 e do processo protocolizado em 2026, permaneceram 95 precedentes
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distribuidos entre 23 Tribunais Regionais do Trabalho, pois todos os processos
inicialmente relacionados ao TRT da 12 Regido eram anteriores ao corte adotado.
Esse conjunto foi considerado juntamente com os oito casos que foram objeto de
analise aprofundada. A pré-selecdo nao equivaleu a inclusdo automatica, pois os
julgados foram submetidos aos critérios de marco temporal, decisdo de mérito
relevante, densidade documental, presenca de violéncia dirigida a mulher,
possibilidade de examinar a resposta empresarial, diversidade setorial e utilidade
translacional.

Relagcdo dos 95 precedentes remanescentes apds a aplicagdo do recorte
temporal:

TRT da 12 Regido: nenhum precedente remanescente apds a aplicagado do
corte temporal.

TRT da 22 Regiao: 1000075-83.2022.5.02.0482; 1000834-87.2025.5.02.0467;
1000965-45.2025.5.02.0311; 1001105-16.2024.5.02.0020; 1001705-
17.2024.5.02.0059.

TRT da 3% Regido: 0011654-48.2024.5.03.0029; 0010473-35.2025.5.03.0010;
0011452-29.2024.5.03.0043; 0010733-39.2025.5.03.0099.

TRT da 42 Regiao: 0020559-06.2023.5.04.0302; 0021169-62.2023.5.04.0014;
0020269-97.2024.5.04.0029.

TRT da 5% Regiao: 0000378-05.2024.5.05.0016; 0000510-76.2024.5.05.0464;
0000542-90.2024.5.05.0461; 0000027-07.2025.5.05.0013; 0000008-
96.2023.5.05.0004.

TRT da 62 Regiao: 0000436-54.2025.5.06.0142; 0001156-47.2025.5.06.0004;
0001104-53.2024.5.06.0144; 0001147-22.2024.5.06.0101.

TRT da 72 Regiao: 0000213-97.2022.5.07.0039; 0002234-75.2024.5.07.0039;

0000544-93.2023.5.07.0023; 0000866-03.2024.5.07.0016; 0000778-
67.2025.5.07.0003.

TRT da 82 Regido: 0000250-87.2023.5.08.0128; 0000579-79.2025.5.08.0015;
0001149-11.2025.5.08.0130; 0000072-27.2025.5.08.0013; 0001008-
92.2024.5.08.0011.

TRT da 92 Regido: 0000317-61.2022.5.09.0095; 0000143-91.2024.5.09.0124;
0000223-88.2023.5.09.0965; 0000319-87.2024.5.09.0668; 0000415-
08.2025.5.09.0009.

TRT da 102  Regido:  0000836-53.2025.5.10.0111;  0000914-
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50.2025.5.10.0013; 0000308-05.2023.5.10.0009; 0000761-24.2024.5.10.0022.

TRT da 11*  Regido: 0001399-17.2025.5.11.0015; 0001204-
55.2024.5.11.0051;  0000450-26.2025.5.11.0004;  0001491-44.2024.5.11.0010;
0000775-65.2025.5.11.0015.

TRT da 122  Regido: 0000086-89.2024.5.12.0027,; 0000100-
48.2025.5.12.0024; 0000138-03.2023.5.12.0001.

TRT da 132  Regido: 0001446-35.2024.5.13.0026; 0000391-
68.2023.5.13.0031;  0000422-97.2022.5.13.0007;  0001046-52.2024.5.13.0033;
0000694-42.2023.5.13.0012.

TRT da 142 Regido: 0001087-20.2025.5.14.0092; 0000267-
38.2025.5.14.0403; 0000510-89.2023.5.14.0002; 0000373-83.2024.5.14.0031.

TRT da 152  Regido: 0011123-14.2025.5.15.0151; 0010744-
70.2024.5.15.0131; 0010445-13.2025.5.15.0114; 0010132-42.2023.5.15.0043.

TRT da 162  Regido: 0016978-64.2025.5.16.0015; 0016884-
96.2023.5.16.0012.

TRT da 172 Regido: 0000558-75.2025.5.17.0008; 0001105-
41.2022.5.17.0002;  0001363-84.2023.5.17.0012;  0001189-16.2025.5.17.0009;
0001740-21.2024.5.17.0012.

TRT da 182  Regido: 0001318-15.2025.5.18.0002; 0000763-
92.2025.5.18.0003;  0011092-31.2023.5.18.0005;  0011197-06.2022.5.18.0017;
0000946-48.2025.5.18.0008.

TRT da 192  Regido: 0000986-55.2024.5.19.0002; 0000734-
62.2023.5.19.0010; 0001395-73.2025.5.19.0009; 0000777-31.2025.5.19.0009.

TRT da 20% Regido: 0000694-25.2024.5.20.0008; 0000465-
08.2023.5.20.0006; 0000301-54.2025.5.20.0012.

TRT da 21 Regiao: 0000371-53.2025.5.21.0009; 0000338-
58.2023.5.21.0001; 0000875-74.2025.5.21.0004.

TRT da 222 Regido: 0001390-76.2025.5.22.0006; 0000861-
65.2022.5.22.0102;  0000838-33.2024.5.22.0108;  0000176-55.2022.5.22.0006;
0000945-10.2024.5.22.0001.

TRT da 237 Regiao: 0000357-57.2024.5.23.0071; 0000732-
96.2023.5.23.0102; 0000072-16.2023.5.23.0066.

TRT da 24® Regido: 0024780-32.2022.5.24.0004, 0024240-
62.2025.5.24.0041; 0024082-27.2025.5.24.0002; 0024519-55.2025.5.24.0071.
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Os numeros acima reproduzem o levantamento exploratério apds a excluséo
dos processos protocolizados antes de 2022 e do processo protocolizado em 2026. A
inclusdo analitica permaneceu restrita aos processos que satisfizeram os critérios
metodoldgicos. Os julgados podem ser localizados individualmente na plataforma
JusBrasil pelo respectivo numero processual.

A pergunta de pesquisa permanece concentrada no assédio moral contra a
mulher. Os casos de assédio sexual e discriminagdo sdo empregados como
comparadores institucionais, pois revelam problemas que atravessam igualmente o
assédio moral: assimetria hierarquica, medo de denunciar, descrédito da palavra
feminina, insuficiéncia de canais internos, auséncia de protecédo contra retaliagcao e

dificuldade de produzir prova de condutas praticadas de forma reservada.

4.1.3 Unidade de Analise, Categorias e Cadeia de Evidéncias

Cada processo constitui uma unidade principal de analise. Dentro dele sao
observados os fatos descritos, as provas mencionadas, a posicao funcional dos
atores, os impactos reconhecidos, a existéncia de normas, canais e treinamentos, o
modo de apuracao, o resultado judicial e a contribuigao para o produto translacional.
A situacao processual € considerada apenas quando documentada.

A cadeia de evidéncias € organizada em trés niveis. O primeiro reune os
achados documentais expressamente registrados. O segundo identifica as
conclusdes do 6rgao julgador. O terceiro apresenta a interpretagédo do pesquisador.
Essa separacao impede que hipéteses plausiveis sejam tratadas como fatos. Assim,
o capitulo diferencia dano reputacional comprovado de risco reputacional potencial,
impacto familiar documentado de impacto apenas possivel e causalidade reconhecida

de mera associagao contextual.

Quadro 2 — Dimensdes e categorias do protocolo analitico

. = . . Classificagao da
Dimenséo Pergunta operacional Indicador observado icaga
evidéncia
Violéncia Qual conduta foi alegada ou | Reiteragéo, conotagéo sexual, | Achado
reconhecida? humilhagéo, discriminagéo, documental e
ameaca ou exclusao concluséao judicial
Relagao de Quem podia avaliar, punir, | Hierarquia, dependéncia Achado
poder promover ou excluir? econdmica, terceirizagao e documental
influéncia funcional
Organizacao |A pratica foi favorecida por |Metas, rankings, ambiente Achado e
rotinas ou cultura masculinizado, feedbacks, interpretacao
empresarial? transporte e tolerancia coletiva
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Classificagao da

convertida em requisito?

Dimensao Pergunta operacional Indicador observado s aa o
evidéncia
Prevencao Havia canal, regra, Existéncia formal, confiangca, |Achado
treinamento ou gestéo de acessibilidade, divulgacéo e documental
risco? efetividade
Resposta Como a empresa acolheu, |Protecao, independéncia, Achado e
apurou e decidiu? documentacgao, contraditério e | concluséo judicial
sangao proporcional
Impactos Quais efeitos foram Dano moral, adoecimento, Comprovado,
efetivamente afastamento, perda reconhecido ou
demonstrados? profissional e verbas potencial
condenatorias
Produto Qual deficiéncia deve ser Canal externo, comissao Inferéncia

independente, protocolo,
treinamento, acolhimento e
auditoria

translacional

Responsabilizag
&0 individual

Qual consequéncia atingiu a
pessoa fisica apontada
como agressora?

Adverténcia, suspensao,
transferéncia, treinamento,
dispensa, agéo individual ou
auséncia de dado

Achado
documental e
conclusao judicial

Perspectiva de
género

O julgado mencionou ou
aplicou o Protocolo do
CNJ?

Citacao expressa, analise de
assimetria, rejeigao de
esteredtipos, valoragao
contextual da prova e
interseccionalidade

Concluséo judicial
e interpretagao
controlada

Fonte: O autor.

4.2 PROPOSICOES DE ADEQUACAO AO PADRAO

P1.

Relagdes hierarquicas ou funcionais assimétricas favorecem o

silenciamento, dificultam a oposicdo imediata e reduzem a disposicdo da vitima ou

das testemunhas para denunciar.

P2. A existéncia formal de canal de denuncia ndo assegura prevengao quando

0 mecanismo n&o inspira confianga, ndo € independente, ndo protege contra

retaliacdo ou nao produz resposta rastreavel.

P3. Treinamentos genéricos ou posteriores ao fato ndo impedem a violéncia

quando nado s&do acompanhados de supervisdo das

monitoramento de reincidéncia e revisao das praticas de gestao.

liderancgas,

sangdes,

P4. Falhas de acolhimento, preservagéo da vitima e investigacdo ampliam os

danos e podem aumentar a responsabilidade institucional do empregador.

P5. Esteredtipos de género

interferem na forma da violéncia,

nas

oportunidades profissionais, na credibilidade atribuida a mulher e na valoracado da

prova.

P6. Investigagdes internas sem independéncia, documentagao, contraditorio



108

e critérios probatérios podem fracassar simultaneamente em proteger a vitima e em

sustentar a responsabilizagdo do acusado.

4.3 SINTESE DO CORPUS

Quadro 3 - Sintese do corpus dos oito casos judiciais

Resposta institucional

terceirizada

bancaria e relatos
semelhantes

tomadora

Caso Nucleo da controvérsia . Limite documental
examinada
TRT-2 - | Feedbacks com toques e [ Canal, transferéncia e novo Andlise limitada ao
Concentrix | comentarios de cunho treinamento, sem prova suficiente |conteudo decisério
sexual por avaliador de sancao efetiva disponivel
TRT-3 - Falas sexistas e Canal Linha Verde nao utilizado; Sem presuncgéo de
DMA sexualizadas de gerente auséncia de prevencao efetiva transito em julgado
contra trabalhadora demonstrada
TRT-4 - Investidas sexuais de Necessidade de atuacao Fontes processuais
vigilancia |colega em agéncia coordenada da prestadora e da parciais no corpus

empregadas subordinadas

investigacao, declaracdes escritas
e dispensa por justa causa

TRT-8 - Via [ Humilhagbes, metas Cadigo e ouvidoria existentes, Alguns efeitos
S.A. abusivas e tarefas mas com baixa confianca e coletivos sao
incompativeis com controle insuficiente inferéncias, néo
gestacao fatos comprovados
TRT-9 - Denuncia de ato sexual ou | Acolhimento e justa causa, Caso divergente;
transporte |obsceno praticado por posteriormente questionada por nao permite afirmar
empresarial | colega em 6nibus fragilidade probatéria inexisténcia da
denuncia
TRT-13 - | Rankings, exposi¢cao Gestao por desempenho Repercusséo
Banco publica e comentarios convertida em constrangimento reputacional tratada
Bradesco |sobre aparéncia e com recorte de género como risco, salvo
maternidade prova especifica
TRT-15 - | Preterigdo em promogbes | Canal formal insuficiente e Causalidade médica
industria |e esteredtipos misdginos |imposicao judicial de medidas limitada ao que foi
metalurgica | em ambiente preventivas reconhecido nos
masculinizado autos
TRT-18 - | Assédio sexual praticado | Canal sigiloso por telefone e site, | Dossié interno nao
Manserv | por coordenador contra transferéncia cautelar, reproduzido

integralmente e
auséncia de registro
de oitiva prévia do
acusado antes da
dispensa

Fonte: O autor, com base nos processos judiciais analisados.

4.4 CASO 1 - TRT DA 22 REGIAO: FEEDBACKS, ASSEDIO DE CUNHO SEXUAL E
RESPOSTA INSTITUCIONAL INSUFICIENTE

4.4.1 Identificagao, Fontes e Delimitagcao

O caso envolve trabalhadora da Concentrix, operadora ou agente de
atendimento, e empregado que participava da avaliagdo de desempenho como

analista de qualidade ou gestor. As fontes utilizadas sado os fatos e fundamentos
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reproduzidos na decisdo examinada, inclusive referéncias a prova testemunhal, a

denuncia interna, a convengao coletiva e as providéncias empresariais.

4.4.2 Achados Documentais e Conclusao Judicial

A deciséo registrou alegagdes de aproximagoes fisicas, toques em ombros e
bragos e comentarios sobre roupas durante feedbacks. A testemunha nao presenciou
0 episodio especifico narrado pela autora, mas relatou conduta semelhante praticada
pelo mesmo empregado e afirmou medo de denunciar por estar ha pouco tempo na
empresa. Esses elementos foram utilizados pelo 6rgao julgador como prova
contextual de padrao comportamental e de dificuldade probatéria tipica de condutas
reservadas.

A empresa reconheceu a existéncia de denudncia interna e informou
transferéncia do acusado para outra equipe e realizagdo de novo treinamento. A
conclusao judicial, contudo, foi de que nao se demonstraram apuragdao e
responsabilizacédo suficientes para afastar a falha empresarial. O assédio de cunho
sexual e a lesdo aos direitos de personalidade foram reconhecidos, com rescisao

indireta e indenizagao por dano moral.

4.4.3 Fatores Contextuais, Relacionais e Organizacionais Associados

A assimetria ndo dependia apenas de superioridade hierarquica formal. O
acusado participava dos feedbacks e influenciava a avaliagdo, o que lhe conferia
poder funcional sobre a trabalhadora. O espaco destinado a gestdo de desempenho
foi convertido em ocasidao de aproximagao invasiva, revelando como rotinas
empresariais aparentemente neutras podem criar oportunidades de violéncia quando
nao ha supervisdo adequada.

A prova testemunhal também revela mecanismo de silenciamento. O receio
de denunciar nao comprova, por si sO, a ocorréncia de todos os fatos, mas demonstra
que antiguidade reduzida, dependéncia do emprego e incerteza sobre a resposta

institucional podem comprometer a efetividade do canal formal.

4.4 .4 Impactos Comprovados e Limites da Inferéncia

O impacto corporal decorre dos toques ndo consentidos reconhecidos no
contexto da decisdo. O impacto moral e psiquico foi considerado na condenacéao

indenizatdria. Referéncias a depressao, ansiedade ou afastamento somente podem
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ser tratadas como comprovadas na extensdo em que constem dos documentos e
fundamentos judiciais; ndo se presume, a partir do assédio, impacto familiar especifico
nao demonstrado.

O caso também atingiu a seguranga profissional da vitima, pois o
procedimento de feedback passou a representar espago de constrangimento. Essa
conclusdo decorre diretamente da vinculacdo entre as condutas e o0 momento de
avaliacdo. Eventual deterioracdo geral do clima organizacional € uma inferéncia

plausivel, mas n&o foi mensurada no processo.

4.4.5 Mecanismos Preventivos e Resposta Institucional

A empresa alegou possuir canal interno sigiloso e ativo durante vinte e quatro
horas. O setor também estava submetido a clausula coletiva que previa prevencgao,
apuracgao em prazo definido, formalizagao de respostas e apoio a pessoa assediada.
A distancia entre a arquitetura normativa e a resposta comprovada constitui o principal
achado do caso.

O novo treinamento do acusado, isoladamente, ndo demonstrou prevencao
efetiva. A medida foi posterior ao fato e ndo veio acompanhada, no material
examinado, de prova clara de responsabilizacdo, protecdo da denunciante,

monitoramento de reincidéncia ou revisao das praticas de feedback.

4.4.6 Responsabilizagao Individual da Pessoa Apontada como Agressora

O material examinado registra que o empregado acusado foi transferido para
outra equipe e submetido a novo treinamento. Nao ha, no corpus, informacao segura
sobre adverténcia, suspensao, dispensa, responsabilizacio civil direta ou persecugao
penal. A consequéncia individual documentada, portanto, limita-se a transferéncia e a
capacitagao posterior, enquanto a responsabilizagdo judicial recaiu sobre a
empregadora.

4.4.7 Aplicagao do Protocolo para Julgamento com Perspectiva de Género

O acoérdao examinado nao apresenta, no trecho integrante do corpus,
referéncia expressa ao Protocolo para Julgamento com Perspectiva de Género do
CNJ. A valoragédo contextual do medo de denunciar, da assimetria funcional e da
dificuldade probatéria de condutas reservadas €, contudo, materialmente compativel

com suas diretrizes. Trata-se de inferéncia do pesquisador, e ndo de afirmacao de
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citagao literal pelo 6rgao julgador.

4.4.8 Resultado, Efeitos Empresariais e Risco Reputacional

A condenacdo compreendeu indenizagdo por dano moral de R$ 30.000,00,
reconhecimento da rescisédo indireta e parcelas rescisorias, além de honorarios e
custas, conforme registrado na decisédo. Esses sao efeitos financeiros comprovados.
Custos de gestédo, perda de produtividade e dano de imagem nao foram quantificados
e devem ser classificados apenas como riscos potenciais.

A publicagdo de decisdo que reconhece assédio de cunho sexual e falha
preventiva expde a organizagdo a risco reputacional perante trabalhadores,
sindicatos, clientes e 6rgaos de fiscalizacdo. Sem prova concreta de perda de
contratos, queda de receita ou reagao publica, ndo se pode afirmar dano reputacional

efetivamente ocorrido.

4.4.9 Contribuigao para a Adequacgao ao Padrao e para o Produto

O caso confirma P1, P2, P3 e P4: havia poder funcional, medo de denunciar,
canal formal sem demonstracdo de efetividade material, treinamento insuficiente e
resposta institucional incapaz de evitar a responsabilizacao.

Para o produto, o caso exige canal independente, registro rastreavel das
etapas de apuracdo, protecdo da denunciante, supervisdo dos momentos de
feedback, sancbes proporcionais e monitoramento de reincidéncia. Também
demonstra que clausula coletiva ou coédigo de conduta somente adquire eficacia

quando convertido em procedimento verificavel.

4.5 CASO 2 - TRT DA 3° REGIAO: AMBIENTE SEXISTA, FALAS
DISCRIMINATORIAS E INEFETIVIDADE DO CANAL FORMAL

4.5.1 Identificagao, Fontes e Delimitagéo

O caso envolve trabalhadora da DMA Distribuidora S.A. e gerente apontado
como autor de falas sexistas e sexualizadas, entre elas a afirmacao de que "lugar de
mulher € em casa" e comentarios sobre a aparéncia fisica. A analise utiliza o acérdao
e os elementos probatoérios nele descritos. A situacdo processual posterior ndo esta
suficientemente documentada no corpus, razao pela qual as conclusées se limitam ao

julgamento examinado.
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4.5.2 Achados Documentais e Conclusao Judicial

O acordao registrou repeticdo de comentarios, inclusive episédio de conteudo
sexual relacionado a banheiro, choro e constrangimento da trabalhadora e circulagéo
interna de informacgdes sobre a conduta do gerente. O érgéo julgador entendeu que
nao se tratava de grosseria episédica, mas de ambiente hostil com conotagao sexual
e discriminatéria.

A responsabilidade foi atribuida a empregadora porque o dever de manter
ambiente saudavel € organizacional. A indenizagdo por dano moral, fixada
inicialmente em R$ 2.000,00, foi majorada para R$ 10.000,00. A decisdo também
destacou que a auséncia de denuncia no canal empresarial ndo poderia ser utilizada

automaticamente para desacreditar a vitima.

4.5.3 Fatores Contextuais, Relacionais e Organizacionais Associados

A posigao gerencial do acusado intensificou a assimetria. A trabalhadora
dependia da estrutura hierarquica para preservagéo do emprego e desenvolvimento
profissional, enquanto o autor das falas dispunha de ascendéncia funcional. O
conteudo das manifestagdes vinculava a mulher ao espago doméstico e sexualizava
sua presenca no trabalho, combinando dominagao hierarquica e esteredtipos de
género.

A violéncia ultrapassou a relacédo bilateral quando colegas perceberam o
sofrimento e tiveram contato com comentarios sobre a conduta. Esse dado néao
permite concluir que toda a organizagao compartilhava a pratica, mas indica que o

episodio tinha dimensao social e demandava intervencéo gerencial.

4.5.4 Impactos Comprovados e Limites da Inferéncia

Os impactos documentados incluem choro, humilhagdo, constrangimento e
lesdo a dignidade profissional. A reparagdo moral foi reconhecida com base na

gravidade do ambiente criado.

4.5.5 Mecanismos Preventivos e Resposta Institucional

O processo menciona canal denominado Linha Verde. A trabalhadora nao o
utilizou e buscou comunicar o gerente regional. O acérdao tratou a n&o utilizagao de
forma contextual, reconhecendo que medo, exposicdo ou descrenga podem limitar a

adesao ao mecanismo.
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Nao foi demonstrada politica interna robusta, aplicada e fiscalizada, nem
treinamento periddico eficaz sobre violéncia de género. A auséncia de prova de
capacitacdo de liderangas e de monitoramento da cultura organizacional reforgou a

conclusao de falha preventiva.

4.5.6 Responsabilizacao Individual da Pessoa Apontada como Agressora

O gerente foi identificado como autor das falas, mas o material analisado n&o
informa aplicacdo de adverténcia, suspensao, dispensa ou responsabilizagao civil ou
penal pessoal. A consequéncia judicial documentada consistiu na condenacao da
empregadora, sem elemento suficiente para afirmar qual providéncia individual foi

adotada contra o agente.

4.5.7 Aplicacao do Protocolo para Julgamento com Perspectiva de Género

O conteudo disponivel nao permite afirmar que o acoérdao tenha citado
expressamente o Protocolo do CNJ. A decisédo, entretanto, analisou a n&do utilizagéo
do canal de denuncia sem culpabilizar a trabalhadora, considerou a posigao
hierarquica do gerente e reconheceu esterestipos sexistas. Esses elementos
correspondem a aplicacao material da perspectiva de género, conforme interpretagao

controlada do pesquisador.

4.5.8 Resultado, Efeitos Empresariais e Risco Reputacional

Além da indenizagao majorada, a decisao registrou outros efeitos financeiros
do processo, como honorarios, custas e parcelas decorrentes dos demais pedidos. O
capital social da empresa foi considerado na quantificagcdo do dano, mas esse dado
nao comprova repercussao de imagem.

O reconhecimento judicial de ambiente sexista produz exposi¢cao publica e
risco reputacional. A existéncia de repercussao econdémica ou social concreta sobre a

marca, porém, dependeria de evidéncia externa nao presente no corpus.

4.5.9 Contribuicdo para a Adequacao ao Padréo e para o Produto

O caso confirma P1, P2, P4 e P5. A hierarquia, os estereotipos, a auséncia de
confianga no canal e a falha institucional aparecem de modo convergente. P3 é
confirmada pela auséncia de demonstracao de treinamento efetivo.

Para o produto, o caso exige canais alternativos ao fluxo hierarquico,
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comunicagao explicita de que a nao utilizagdo do canal ndo invalida a denuncia,
treinamento especifico de liderangas e proibicdo objetiva de comentarios sobre

aparéncia, sexualidade, maternidade e papéis domésticos.

4.6 CASO 3 - TRT DA 42 REGIAO: ASSEDIO SEXUAL EM AMBIENTE
TERCEIRIZADO E RESPONSABILIDADE COMPARTILHADA

4.6.1 Identificagao, Fontes e Delimitagcédo

O caso envolve vigilante terceirizada que trabalhava em agéncia bancaria e
relatou abordagens, mensagens, aproximagdes fisicas e tentativas de contato
corporal ndo consentido praticadas por colega. O ambiente possuia dupla estrutura
de poder: empregadora prestadora de servicos e empresa tomadora. As fontes séo a
decisdo e os relatos probatérios nela sintetizados, inclusive referéncias a outras

mulheres.

4.6.2 Achados Documentais e Conclusao Judicial

A decisdo reconheceu condutas de conotagdo sexual reiteradas e a
dificuldade probatodria propria de atos praticados sem testemunhas diretas. Relatos
semelhantes atribuidos ao mesmo trabalhador foram considerados relevantes para
contextualizar a denuncia e avaliar se havia padrao de comportamento.

O caso também evidencia que terceirizagdo nao fragmenta o dever de
protecdo. A empregadora e a tomadora controlavam aspectos distintos do ambiente e
precisavam atuar de forma coordenada. A concluséo judicial foi de responsabilidade

decorrente da violéncia e da insuficiéncia da resposta preventiva ou corretiva.

4.6.3 Fatores Contextuais, Relacionais e Organizacionais Associados

A assimetria decorreu da inser¢ao da vitima em ambiente controlado por duas
organizagodes, da necessidade de conservar o posto e da dependéncia de superiores
para alteracdo de escala, afastamento do agressor ou formalizacdo da denuncia. A
complexidade institucional pode gerar dispersao de responsabilidade, quando cada
empresa espera que a outra conduza a apuragao.

A presenga de relatos de outras mulheres sugere deficiéncia de detecgao
precoce. Essa convergéncia ndo autoriza afirmar, sem exame individual, que todos os
episodios foram comprovados, mas reforga a necessidade de investigar padrao e risco

coletivo.
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4.6.4 Impactos Comprovados e Limites da Inferéncia

Os impactos reconhecidos concentram-se na violacdo da autodeterminacgao
sexual, da dignidade e da seguranca no trabalho. Eventuais efeitos clinicos, familiares
ou econdmicos individuais somente podem ser afirmados quando documentados. O
material disponivel ndo permite mensurar repercussao sobre toda a equipe.

A terceirizagdo ampliou a vulnerabilidade institucional, pois a vitima dependia de
fluxos de comunicagdo entre empresas. Esse €& um impacto organizacional
comprovavel pela prépria estrutura do posto, embora a intensidade subjetiva de

eventual desamparo nao possa ser quantificada sem fonte especifica.

4.6.5 Mecanismos Preventivos e Resposta Institucional

Os mecanismos de denuncia existentes ndao foram demonstrados como
integrados entre prestadora e tomadora. Um canal exclusivo de uma das empresas
pode ser ineficaz quando o agressor, a vitima, a supervisdo e o local de trabalho
pertencem a estruturas diferentes.

O caso exige protocolo interempresarial com definicao prévia de quem recebe,
quem protege, quem preserva provas, quem afasta preventivamente e quem decide.
Treinamentos também devem alcancar terceirizados, gestores da tomadora e equipes

que compartilham o ambiente.

4.6.6 Responsabilizagao Individual da Pessoa Apontada como Agressora

O colega apontado como agressor foi individualizado nos relatos, porém o
corpus nao registra sanc¢ao disciplinar, dispensa, responsabilizagao civil direta ou
consequéncia penal aplicada a pessoa fisica. A resposta judicial concentrou-se na
responsabilidade das organizagcdes envolvidas e na insuficiéncia da atuagao
coordenada entre prestadora e tomadora.

4.6.7 Aplicacao do Protocolo para Julgamento com Perspectiva de Género

Nao foi localizada, no material consolidado, mencéao expressa ao Protocolo
para Julgamento com Perspectiva de Género. A consideragao da violéncia sexual
praticada sem testemunhas diretas, dos relatos convergentes de outras mulheres e
da vulnerabilidade gerada pela terceirizagédo é compativel com a analise contextual

recomendada pelo CNJ, mas essa aproximacgao constitui inferéncia analitica.
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4.6.8 Resultado, Efeitos Empresariais e Risco Reputacional

A condenacgao indenizatéria e os encargos processuais constituem efeitos
financeiros comprovados nos limites da decisdo. Custos indiretos, reagéo sindical,
fiscalizagdo ministerial ou dano a imagem somente podem ser mencionados como
potenciais quando ndo ha documento especifico.

A publicidade do julgamento e a associagdo do ambiente bancario a falhas na
prevengao geram risco reputacional para ambas as organizagdes. Nao ha base,

contudo, para imputar perda comercial concreta.

4.6.9 Contribuigao para a Adequacgao ao Padrao e para o Produto

O caso confirma P1, P2, P4 e P5 e acrescenta variavel ndo captada
integralmente nas proposi¢cées iniciais: a fragmentagcdo organizacional da
terceirizagao pode reduzir a clareza do dever de agir.

Para o produto, deve haver clausula de cooperagcao com prestadores, canal
acessivel a trabalhadores terceirizados, compartiihamento seguro de informagdes,
protocolo de resposta conjunta e vedagao de transferéncia da vitima como solugao
automatica.

Relagdes hierarquicas ou funcionais assimétricas favorecem o silenciamento,
dificultam a oposig¢ao imediata e reduzem a disposi¢ao da vitima ou das testemunhas

para denunciar.

4.7 CASO 4 - TRT DA 82 REGIAO: GESTANTE, GESTAO ABUSIVA E BAIXA
CONFIANCA NOS MECANISMOS INTERNOS

4.7 1 Identificagao, Fontes e Delimitacao

O caso envolve vendedora da Via S.A., gestante e remunerada por
comissdes, que atribuiu ao gerente xingamentos, humilhagdes, cobrangas abusivas
de metas, estimulo ao pedido de demissdao e exigéncia de esforcos fisicos
incompativeis com a gravidez. As fontes compreendem a decisdo, a prova
testemunhal e as referéncias a acompanhamento psicolégico, cédigo de conduta,
ouvidoria e praticas de treinamento. A analise ndo presume que todo efeito coletivo

mencionado tenha sido empiricamente mensurado.

4.7.2 Achados Documentais e Conclusao Judicial

A decisdo descreveu comportamento reiterado e publico do gerente,
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desqualificacdo da trabalhadora, ameaga econdmica vinculada as metas e
desconsideragdo de sua condigdo gestacional. Foram reconhecidos dano moral,
rescisao indireta e consequéncias patrimoniais correspondentes.

A prova também indicou que a empresa possuia instrumentos formais. A
insuficiéncia ndo decorreu da completa auséncia de regras, mas da baixa confianga,
da falta de escuta efetiva e do controle inadequado sobre a lideranga. O caso
demonstra que maturidade documental ndo se confunde com efetividade

organizacional.

4.7.3 Fatores Contextuais, Relacionais e Organizacionais Associados

A remuneragdo por comissdes, a gestagcdo e a autoridade do gerente
produziram vulnerabilidade acumulada. A cobranca de desempenho afetava
diretamente a renda, enquanto a condicao fisica exigia adaptacdo das tarefas. A
violéncia, portanto, articulou poder econbmico, hierarquico e esteredétipos
relacionados a maternidade.

A gestdo por metas ndo foi tratada como ilicita em si. O desvio ocorreu quando
a cobrancga se associou a humilhagao, ameaca, tratamento grosseiro e imposi¢cao de

esforgo incompativel com a condigcao da trabalhadora.

4.7.4 Impactos Comprovados e Limites da Inferéncia

Os impactos documentados incluem sofrimento emocional, acompanhamento
psicoldgico, dano moral e efeitos profissionais decorrentes da ruptura contratual. A
vinculagcao causal de eventual doenga ocupacional deve permanecer restrita ao que
foi reconhecido tecnicamente ou judicialmente.

O impacto familiar é plausivel em razdo da gestagcdo e da instabilidade
econbmica, mas nao deve ser afirmado como fato sem registro especifico. Da mesma
forma, ndo se pode generalizar a experiéncia individual para toda a equipe sem

pesquisa propria.

4.7.5 Mecanismos Preventivos e Resposta Institucional

A empresa possuia codigo de conduta e ouvidoria, além de alegar
treinamento. A prova, contudo, indicou que o0s empregados n&o se sentiam
adequadamente ouvidos e que os instrumentos ndo impediram a continuidade do

comportamento gerencial.
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O ponto central é a governanga da lideranga. Canal e cédigo ndo substituem
avaliagao de riscos psicossociais, supervisdao de metas, indicadores de rotatividade,
analise de afastamentos e mecanismo de revisdo independente das decisbes do

gerente.

4.7.6 Responsabilizacao Individual da Pessoa Apontada como Agressora

O gerente foi apontado como agente das humilhagdes e cobrangas abusivas,
mas o material examinado nao informa adverténcia, suspensao, dispensa ou
responsabilizacdo pessoal em acao propria. A condenagado incidiu sobre a
empregadora, de modo que nao é possivel afirmar consequéncia individual além da

identificagédo funcional do agente.

4.7.7 Aplicagao do Protocolo para Julgamento com Perspectiva de Género

O trecho analisado ndo contém referéncia expressa ao Protocolo do CNJ. A
consideragao conjunta da gestacdo, da remuneragao por comissdes, da assimetria
hierarquica e dos estereodtipos relacionados a maternidade reproduz, no plano
material, a metodologia de identificagdao de desigualdades estruturais. A classificagao

como aplicagao compativel decorre da analise do pesquisador.

4.7 .8 Resultado, Efeitos Empresariais e Risco Reputacional

A condenagdo abrangeu indenizagdo, parcelas decorrentes da rescisdo
indireta e estabilidade gestacional, além de encargos processuais. Esses efeitos sao
comprovados. Custos de clima, produtividade e reputagao ndo foram mensurados.

O envio de elementos ao Ministério Publico do Trabalho ou a referéncia a
possivel dimenséo organizacional amplia a exposigéo institucional, mas eventual dano

reputacional concreto dependeria de prova de repercussao externa.

4.7.9 Contribuigcao para a Adequacgao ao Padrao e para o Produto

O caso confirma P1 a P5. Ele é particularmente importante para P2 e P3,
porque havia cédigo, ouvidoria e treinamento, mas os instrumentos ndao produziram
confianga nem alteragao suficiente da pratica de gestao.

Para o produto, o caso exige matriz de riscos psicossociais com recorte de
género e maternidade, revisdo de metas, adaptacdo de tarefas, canal externo,

pesquisa periddica de confianca, treinamento de lideres e indicadores que permitam
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detectar assédio organizacional antes da judicializagao.

4.8 CASO 5 - TRT DA 92 REGIAO: D[ENUNCIA DE VIOLENCIA SEXUAL E
FRAGILIDADE DA INVESTIGACAO INTERNA

4.8.1 ldentificacdo, Fontes e Delimitacao

O caso envolve denuncia formulada por trabalhadora contra colega por ato
sexual ou obsceno ocorrido em 6nibus disponibilizado pela empresa. A organizagao
recebeu a noticia, ofereceu apoio psicoldgico, houve registro policial e o acusado foi
dispensado por justa causa. Posteriormente, a decisdo colegiada majoritaria concluiu
que a prova produzida e a forma da apuracdo n&do eram suficientes para sustentar a

penalidade maxima. Trata-se do principal caso divergente do corpus.

4.8.2 Achados Documentais e Conclusao Judicial

Os achados documentais demonstram resposta empresarial ativa, e nao
simples omissdo. A empresa acolheu a denuncia e adotou medida disciplinar severa.
A concluséao judicial, entretanto, distinguiu a plausibilidade da narrativa e o dever de
proteger da suficiéncia probatéria necessaria para a justa causa.

A reversio da penalidade n&o equivale a declaragao de falsidade da denuncia
nem autoriza desqualificar a vitima. Significa que, segundo a maioria julgadora, a
investigacao e a prova nao alcancaram o padrao exigido para ruptura motivada do
contrato do acusado. A sentengca e o voto divergente atribuiram peso distinto ao

contexto e a palavra da denunciante.

4.8.3 Fatores Contextuais, Relacionais e Organizacionais Associados

O ambiente de transporte empresarial prolongava a esfera de
responsabilidade organizacional para além do estabelecimento. A proximidade entre
colegas e a auséncia de testemunha direta criaram dificuldade probatdria. A resposta
imediata reduziu o risco de continuidade, mas a falta de procedimento formal robusto
enfraqueceu a sustentabilidade juridica da decisao disciplinar.

O caso revela tensdo real entre duas obrigagbes: evitar revitimizacéo e
proteger a denunciante; e assegurar investigacdo imparcial, documentagao,
oportunidade de manifestacao e proporcionalidade. Tratar uma dessas obrigacdes

como incompativel com a outra € um falso dilema.
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4.8.4 Impactos Comprovados e Limites da Inferéncia

O material registra sofrimento e necessidade de acolhimento da denunciante,
mas nao permite afirmar todos os impactos clinicos ou familiares. Para o acusado, a
justa causa produziu efeito profissional relevante, posteriormente revisto. Para a
empresa, a fragilidade procedimental gerou passivo trabalhista.

A analise n&o adota a reversao da justa causa como prova de inexisténcia da
violéncia. Também nao transforma a denuncia em prova automatica de autoria. O

limite documental deve ser preservado em ambas as diregdes.

4.8.5 Mecanismos Preventivos e Resposta Institucional

A empresa ofereceu apoio e aplicou sancdo, mas nao demonstrou
investigacao interna com protocolo suficientemente documentado. Faltaram, conforme
a leitura majoritaria, elementos de coleta e preservagao de prova capazes de sustentar
a decisao disciplinar.

Uma politica adequada deve prever comissdo independente, entrevistas
separadas, registro integral dos depoimentos, preservagao de imagens e dados,
analise de consisténcia, medidas cautelares nao punitivas, contraditério compativel

com a confidencialidade e decisdo fundamentada.

4.8.6 Responsabilizagao Individual da Pessoa Apontada como Agressora

Este € o unico caso do corpus em que ha consequéncia disciplinar individual
claramente documentada: o trabalhador acusado foi dispensado por justa causa apos
a denuncia. A sanc¢ao, contudo, foi posteriormente revertida pela decisdo colegiada
majoritaria por insuficiéncia da prova e fragilidade do procedimento investigativo. A
reversao nao equivale a declaracdo de falsidade da denuncia; demonstra que a
responsabilizacéo individual exige apuragao imparcial, documentada e juridicamente

sustentavel.

4.8.7 Aplicagao do Protocolo para Julgamento com Perspectiva de Género

O material examinado nao permite confirmar citacao expressa do Protocolo
do CNJ. A divergéncia entre a sentenga, o voto minoritario e a maioria revela
diferentes formas de valorar a palavra da denunciante e o contexto de violéncia sexual.
A perspectiva de género exige evitar descrédito baseado em esteredtipos, sem
dispensar contraditorio, documentagdo e padrdo probatorio compativel com a
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gravidade da sancao.

4.8.8 Resultado, Efeitos Empresariais e Risco Reputacional

A reversdo da justa causa resultou em pagamento de verbas rescisorias,
indenizagao relativa ao periodo estabilitario e demais parcelas reconhecidas. Esses
sao efeitos financeiros comprovados. O risco reputacional foi duplo: associagcédo a
episodio de violéncia e questionamento da qualidade da governanga investigativa.

Ndo ha base para afirmar dano de imagem efetivamente mensurado. A

conclusao segura é que houve exposicao judicial de falhas procedimentais.

4.8.9 Contribuigao para a Adequacgao ao Padrao e para o Produto

O caso confirma P6 e funciona como explicacao rival a ideia simplista de que
toda reacao rapida é suficiente. Também mostra que P4 deve ser interpretada de
forma equilibrada: a falha pode consistir tanto em omissao quanto em investigacao
apressada e nio rastreavel.

Para o produto, o caso exige protocolo probatério, independéncia da
comissao, medidas cautelares proporcionais, nao revitimizagdo, documentacao e
revisao juridica. A protecdo da mulher e o devido procedimento ndo sao objetivos

concorrentes; sdo condi¢des simultédneas de legitimidade.

4.9 CASO 6 - TRT DA 13° REGIAO: METAS, EXPOSICAO PUBLICAE
ESTEREOTIPOS SOBRE APARENCIA E MATERNIDADE

4.9.1 Identificagao, Fontes e Delimitagcéo

O caso envolve trabalhadora do Banco Bradesco submetida, segundo a
decisdo, a cobrangas publicas, rankings, comentarios depreciativos sobre aparéncia
feminina, expressao equivalente a "cara de lavadeira", referéncia a maternidade como
obstaculo profissional e contatos fora do expediente. A decisao foi analisada em
perspectiva de género. As fontes sdo o acordao e os elementos nele descritos, sem
extrapolacao para fatos nao julgados.

4.9.2 Achados Documentais e Conclusao Judicial

O ¢drgao julgador reconheceu que a cobranca de metas é manifestacao
possivel do poder diretivo, mas deixa de ser legitima quando acompanhada de

exposicao publica, humilhagdo e comentarios discriminatérios. Rankings e reunioes
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foram utilizados como instrumentos de constrangimento, e n&o apenas de
monitoramento de desempenho.

As falas sobre batom, cabelo, roupa, aparéncia e maternidade deslocaram a
avaliagdo da competéncia para padrdes de feminilidade e disponibilidade familiar. A
decisdo reconheceu dano moral e examinou a prova de modo contextual,

considerando a assimetria de género.

4.9.3 Fatores Contextuais, Relacionais e Organizacionais Associados

A violéncia estava incorporada as rotinas de gest&do. A reunidao de metas e o0
ranking nao eram neutros porque foram associados a comentarios sexistas e
exposicao dos piores resultados. Isso aproxima o caso do assedio organizacional: a
pratica individual do superior utilizava ferramentas empresariais para produzir pressao
e desqualificacao.

A maternidade foi tratada como incompativel com o ideal de trabalhador
permanentemente disponivel, enquanto ao homem se atribuia menor
responsabilidade pelo cuidado. O esteredtipo operou como critério informal de

avaliagao e controle.

4.9.4 Impactos Comprovados e Limites da Inferéncia

Os impactos comprovados incluem humilhagdo, exposicdo, violacdo da
dignidade profissional e dano moral reconhecido. Havendo reconhecimento auténomo
de doenca ocupacional no processo, seus efeitos devem ser considerados apenas na

extensao definida pela prova técnica e pela decisao.

4.9.5 Mecanismos Preventivos e Resposta Institucional

O caso nao evidencia mecanismo interno capaz de interromper as praticas de
gestdo. A prevencao exigiria regras claras sobre cobranga de metas, proibicdo de
rankings humilhantes, limites de contato fora do expediente e vedacéo de avaliagdes
baseadas em aparéncia ou responsabilidades familiares.

Treinamento precisa alcangar gestores de desempenho e estar associado a
auditoria de reunides, analise de reclamacgdes, indicadores de saude e

responsabilizacdo. Sem esses elementos, a capacitacdo tende a permanecer formal.
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4.9.6 Responsabilizacao Individual da Pessoa Apontada como Agressora

A conduta do superior foi individualizada, mas nao ha registro, no corpus, de
sancao disciplinar, dispensa ou responsabilizagcdo civil ou penal pessoal. A
consequéncia comprovada foi a condenagao da instituigdo empregadora. A auséncia
desse dado impede concluir que o agente tenha permanecido impune ou que tenha

sido efetivamente sancionado.

4.9.7 Aplicacao do Protocolo para Julgamento com Perspectiva de Género

A decisdo foi analisada sob perspectiva de género ao contextualizar
comentarios sobre aparéncia e maternidade, a exposicdo publica e a assimetria no
exercicio do poder diretivo. O material disponivel demonstra aplicacdo material dos
parametros de género, mas nao reproduz passagem que permita afirmar, com
seguranga, citacao literal do Protocolo do CNJ. A conclusao deve permanecer limitada

a essa distingao.

4.9.8 Resultado, Efeitos Empresariais e Risco Reputacional

A condenacao indenizatéria e as parcelas relacionadas aos demais pedidos
representam efeitos financeiros comprovados. A publicacdo do caso gera risco
reputacional para instituicao financeira, mas nao permite afirmar perda concreta de
clientes ou valor de mercado.

A gravidade institucional decorre do uso de instrumentos oficiais de gestao
para reproduzir estereotipos. Essa conclusao € mais precisa do que atribuir, sem

prova, dano de imagem ja consumado.

4.9.9 Contribuicdo para a Adequacao ao Padréo e para o Produto

O caso confirma P1, P3, P4 e P5. Também amplia P2: mesmo quando n&o ha
discussao central sobre canal, a auséncia de espaco confiavel de contestacao permite
que a gestao por constrangimento se normalize.

Para o produto, o caso exige governanca de metas, critérios objetivos de
promogao, proibicao de exposi¢cao vexatoria, direito a desconexao, treinamento sobre

divisdo sexual do trabalho e auditoria periddica de praticas gerenciais.
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4.10 CASO 7 - TRT DA 152 REGIAO: PRETERIGAO PROFISSIONAL E MISOGINIA
EM AMBIENTE INDUSTRIAL MASCULINIZADO

4.10.1 Identificacdo, Fontes e Delimitagao

O caso envolve trabalhadora de industria metalurgica que exercia fungéo
operacional tradicionalmente masculinizada e alegou pretericdo em promogdes e
comentarios sobre capacidade fisica, menstruacédo e inadequacgao feminina a rotina
dos fornos. A decisdo reconheceu assédio moral com recorte de género, adoecimento
e necessidade de medidas coletivas. As fontes sdo o acérdédo e os elementos

probatoérios nele sintetizados.

4.10.2 Achados Documentais e Conclusao Judicial

A decisdo identificou padrdo de tratamento desigual e utilizacdo de
caracteristicas femininas como justificativa para excluir a trabalhadora de
oportunidades. O conteudo das falas nao se relacionava a critério técnico
individualizado, mas a generaliza¢des sobre mulheres.

O érgéo julgador reconheceu dano moral, efeitos relacionados a saude nos
limites da prova, condenagbes patrimoniais e obrigacbes de fazer, inclusive
campanhas periodicas sobre assédio e misoginia. A lesao foi tratada como capaz de

ultrapassar a esfera individual.

4.10.3 Fatores Contextuais, Relacionais e Organizacionais Associados

O ambiente masculinizado favoreceu a naturalizagdo do preconceito. A
dependéncia de superiores para promogao transformou o estered6tipo em barreira
profissional concreta. O poder diretivo foi empregado ou tolerado de modo
incompativel com igualdade de oportunidades.

O caso também demonstra que discriminacdo e assédio moral podem se
sobrepor. A repeticdo da pretericdo e das mensagens de inadequacgao degradou a
identidade profissional da trabalhadora e reforcou segregacdao ocupacional por

género.

4.10.4 Impactos Comprovados e Limites da Inferéncia

Os impactos documentados incluem sofrimento psiquico, tratamento,
afastamentos e perda de oportunidade profissional na extensao reconhecida pela

decisdo. A relagcdo causal médica deve permanecer circunscrita ao laudo e ao
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pronunciamento judicial; efeitos familiares ndo demonstrados sao apenas potenciais.

O dano coletivo ou difuso foi considerado na imposigcdo de medidas
preventivas. Ainda assim, a pesquisa nao presume que todas as mulheres da empresa
sofreram a mesma pratica, mas reconhece risco institucional decorrente da cultura

descrita.

4.10.5 Mecanismos Preventivos e Resposta Institucional

Havia referéncia a canal de denuncia, mas sua existéncia ndo afastou a
responsabilidade. Medo, vergonha e subordinagdo econdmica podem impedir
utilizagdo do mecanismo, sobretudo quando a propria lideranga controla promogdes e
oportunidades.

A imposicao judicial de campanhas anuais indica insuficiéncia do programa
preventivo demonstrado. O caso exige politica de igualdade de oportunidades,
critérios transparentes de promoc¢ao, revisdo de linguagem e praticas misoginas,

treinamento especifico e monitoramento de areas masculinizadas.

4.10.6 Responsabilizagao Individual da Pessoa Apontada como Agressora

As liderangas responsaveis pelas falas e pela pretericao foram funcionalmente
identificadas, porém o corpus ndo documenta adverténcia, suspensao, dispensa ou
condenacdo pessoal. A decisdo impds consequéncias a empresa, inclusive
obrigagcdes preventivas de alcance coletivo. Ndo ha base para atribuir sangéo

individual n&o registrada no acérdao examinado.

4.10.7 Aplicacao do Protocolo para Julgamento com Perspectiva de Género

Nao foi localizada referéncia textual expressa ao Protocolo do CNJ no material
consolidado deste caso. A identificagdo de misoginia, segregacao ocupacional,
esteredtipos sobre capacidade fisica e barreiras de promogao traduz aplicacao
material de perspectiva de género. Essa qualificacdo € inferéncia do pesquisador,
fundada nos parametros do Protocolo, e n&o transcricdo de fundamento explicito do

julgado.

4.10.8 Resultado, Efeitos Empresariais e Risco Reputacional

A condenacgao incluiu indenizagdes, honorarios, parcelas relacionadas ao

adoecimento e obrigagéo de realizar medidas preventivas, com possibilidade de multa
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por descumprimento. Esses efeitos financeiros e operacionais sdo comprovados.
A qualificagdo judicial da pratica como misdégina gera exposi¢gao e risco
reputacional. Somente evidéncia externa permitiria afirmar dano econémico de

imagem ja concretizado.

4.10.9 Contribuigcao para a Adequacao ao Padrao e para o Produto

O caso confirma P1 a P5 e demonstra que a politica autorregulatéria deve
abranger ndo apenas denuncias de humilhag&do, mas também critérios de promogéo,
segregacao ocupacional e discriminacao indireta.

Para o produto, o caso exige indicadores de género por fungéo e promocgao,
auditoria de decisdes de carreira, canal independente, campanhas especificas, metas
de corregcdo de desigualdades e responsabilizacdo de liderangcas que utilizem

esteredtipos como critério de gestao.

4.11 CASO 8 - TRT DA 182 REGJAO: ASSEDIO SEXUAL HIERARQUICO, CANAL
SIGILOSO E INVESTIGACAO INTERNA VALIDADA

4.11.1 Identificacao, Fontes e Delimitagcao

O caso corresponde ao Recurso Ordinario Trabalhista n°® 0010408-
80.2024.5.18.0261, julgado pela 32 Turma do Tribunal Regional do Trabalho da 182
Regiado, sob relatoria da Desembargadora Wanda Lucia Ramos da Silva, com origem
na Vara do Trabalho de Goianésia. A controvérsia decorreu da dispensa por justa
causa de empregado que exercia o cargo de Coordenador de Contrato Il e ocupava
posicao hierarquica superior as trabalhadoras envolvidas. A penalidade foi aplicada
em 2 de junho de 2023, com fundamento no art. 482, alinea b, da CLT, apds denuncias
de assédio sexual. As fontes examinadas compreendem as alegagdes das partes, o
Cadigo de Etica juntado aos autos, as declaragdes escritas, a prova oral, a sentenca,
0 acérdao regional, as decisdes subsequentes e as certiddes de transito em julgado e

arquivamento definitivo.

4.11.2 Achados Documentais e Conclusao Judicial

Os autos registram que o empregado havia recebido o Cédigo de Etica da
empresa. A defesa informou que a denuncia foi apresentada por meio do Canal de
Conduta e encaminhada a area de Compliance, Risco e Auditoria. A prova oral indicou

que as trabalhadoras utilizaram, em janeiro de 2023, canal sigiloso e confidencial
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acessivel por telefone e site. Apods o relato, a empresa transferiu 0 empregado para
outra localidade e instaurou investigagdo. Uma equipe de outra unidade entrevistou
as trabalhadoras e solicitou declaracdes escritas, datadas de 31 de maio de 2023,
dois dias antes da dispensa.

A cadeia probatéria reuniu declaragbes de trabalhadoras e de outros
empregados, depoimento do preposto e prova testemunhal. Um supervisor afirmou ter
presenciado o uso frequente de expressdes sexualizadas e ofensivas contra as
subordinadas. Uma trabalhadora descreveu pedidos de contato fisico, comentarios
sobre seu corpo, ofensas dirigidas a colega homossexual, ameacgas de dispensa e
episddio de extrema gravidade durante deslocamento em veiculo. A testemunha
indicada pelo empregado nao trabalhava diretamente no mesmo ambiente e nao
presenciou as situacdes reservadas relatadas pelas vitimas. A sentencga e o acordao
consideraram convergentes as declaragdes e os depoimentos, rejeitando as teses de
conspiragao relacionada a nota fiscal e de retaliagdo decorrente de supostos

relacionamentos amorosos.

4.11.3 Fatores Contextuais, Relacionais e Organizacionais Associados

A violéncia foi praticada em relacao vertical. O empregado exercia fungao de
coordenacao e as mulheres atingidas eram suas subordinadas. Os relatos de ameaca
de dispensa, o medo de retaliacido e a necessidade econdmica das trabalhadoras
explicam a demora na denuncia e demonstram como a assimetria hierarquica pode
reduzir a capacidade de oposi¢cao imediata, favorecer o silenciamento e ampliar a
tolerancia forgcada a comportamentos abusivos.

O ambiente inicialmente amistoso, a participacdo em grupos de mensagens e
a organizagao de aniversario do coordenador ndo foram considerados incompativeis
com a ocorréncia posterior de assédio. O julgamento reconheceu uma escalada das
condutas, inicialmente tratadas como brincadeiras, até alcangarem maior frequéncia
e gravidade. Também rejeitou a tentativa de desqualificar as vitimas mediante
referéncias a sexualidade, ao comportamento social ou a supostos vinculos
amorosos. O caso demonstra que convivéncia informal ndo equivale a consentimento

e que estereodtipos sobre a mulher ndo podem funcionar como alibi probatério.

4.11.4 Impactos Comprovados e Limites da Inferéncia

Os impactos documentados concentram-se no constrangimento, na
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inseguranga, no medo de retaliacdo e na alteragdo das condigbes subjetivas de
permanéncia no trabalho. Uma das trabalhadoras relatou que nao se sentia em
condigdes de continuar trabalhando sob a chefia do empregado, enquanto outra
afirmou ter adiado a denuncia por temer a dispensa e por ser responsavel pelo
sustento da filha. O processo ndo documenta diagnéstico médico, afastamento
previdenciario ou repercussdes familiares das vitimas, razdo pela qual esses efeitos
ndo sao apresentados como comprovados.

No plano organizacional, sdo comprovados a transferéncia do empregado
durante a apuragao, a mobilizagdo do canal, a investigacao, a aplicagao da penalidade
maxima e a defesa judicial da medida em diferentes instancias. Os pedidos do
empregado foram julgados improcedentes e os honorarios sucumbenciais foram
majorados para 7% no julgamento do recurso ordinario. Ndo houve condenagao
indenizatdria contra a empresa nesse processo. Eventual dano reputacional externo

permanece classificado como risco potencial, por auséncia de evidéncia especifica.

4.11.5 Mecanismos Preventivos e Resposta Institucional

A resposta empresarial foi acionada por canal confidencial acessivel por
telefone e site. A denuncia foi encaminhada a estrutura de compliance, houve
transferéncia do acusado para outra localidade, realizacdo de entrevistas e coleta de
declaracbes escritas. A sentenca e o acérddo consideraram razoavel o tempo
empregado na apuragéo, tendo em vista o porte da empresa, a distancia entre a sede
e a unidade de trabalho e a necessidade de reunir elementos antes da decisao
disciplinar. A justa causa foi validada porque a investigagcao interna encontrou
respaldo na prova produzida em juizo.

O processo, entretanto, ndo reproduz integralmente o dossié interno nem
documenta oitiva prévia do acusado antes da dispensa, circunstancia por ele
expressamente questionada. Nao é possivel, portanto, afirmar que todas as garantias
procedimentais propostas nesta pesquisa tenham sido observadas. A revisao judicial
contraditdria e a convergéncia entre declarag¢des internas e depoimentos prestados
em audiéncia sustentaram a sang¢ao. O caso funciona como referéncia positiva de
reacao institucional, mas ndo como modelo isento de limites: o canal foi utilizado

somente apods a escalada das condutas e 0 medo de retaliacido retardou a denuncia.
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4.11.6 Responsabilizagao Individual da Pessoa Apontada como Agressora

A consequéncia individual documentada foi a dispensa por justa causa por
incontinéncia de conduta e mau procedimento, mantida em primeiro grau, no Tribunal
Regional e apds o encerramento da tramitagdo no Tribunal Superior do Trabalho. A
gravidade reconhecida do assédio sexual tornou desnecessaria a aplicagao prévia de
adverténcia ou suspensao. Nao ha, no corpus examinado, comprovagao de
responsabilizacédo criminal ou de outra sancéo pessoal além da ruptura contratual e

dos efeitos sucumbenciais do processo.

4.11.7 Aplicagao do Protocolo para Julgamento com Perspectiva de Género

A sentenca e o acordao aplicaram expressamente o Protocolo para
Julgamento com Perspectiva de Género, nos termos da Resolugdo CNJ n°® 492/2023.
A fundamentacao reconheceu que o assédio sexual normalmente ocorre de forma
reservada, que a demora na denuncia pode decorrer de medo, vergonha ou
vulnerabilidade econdmica e que a palavra da vitima deve ser examinada sem os
esteredtipos de que mulheres exageram, mentem ou agem por vinganga. Também
foram mencionadas a Convencao de Belém do Para e a necessidade de considerar
prova indiciaria e indireta. A perspectiva de género nao foi utilizada para dispensar
prova: o acérdao exigiu indicios e encontrou corroboragdo nas declarag¢des escritas,

nos relatos testemunhais e no contexto hierarquico.

4.11.8 Resultado, Efeitos Empresariais e Risco Reputacional

A sentencga julgou improcedentes os pedidos de reversdo da justa causa,
reintegracdo, indenizacao substitutiva da estabilidade da CIPA, verbas rescisorias e
indenizagao por dano moral. A 3% Turma do TRT da 182 Regiao, por unanimidade,
negou provimento ao recurso ordinario € majorou os honorarios sucumbenciais de 5%
para 7%. O recurso de revista ndo teve seguimento e o agravo de instrumento foi
denegado no Tribunal Superior do Trabalho. O processo transitou em julgado em 4 de
maio de 2026 e foi arquivado definitivamente em 11 de maio de 2026.

O resultado judicial validou a reagdo empresarial ao assédio sexual e
demonstrou que uma sangao grave pode ser sustentada quando o canal, a apuragao
e a prova judicial convergem. Essa conclusdo nao autoriza idealizar o sistema
existente. A repeticdo das condutas, o temor de dispensa e a demora na denuncia
revelam falha preventiva anterior a resposta. Além disso, a incompletude do dossié
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interno impede afirmar que o procedimento empresarial adotado satisfaca

integralmente o modelo autorregulatorio proposto.

4.11.9 Contribuicdo para a Adequacao ao Padrao e para o Produto

O caso oferece suporte a P1 e P5, pois demonstra a influéncia da hierarquia,
do medo de retaliacdo e dos esteredtipos utilizados para desacreditar as
trabalhadoras. Em relagao a P2, funciona como explicacao rival: um canal formal pode
produzir resposta efetiva quando é confidencial, acessivel e conectado a apuracgao.
Quanto a P4, revela reacgao institucional judicialmente validada, embora tardia em
relagdo a escalada das condutas. Para P6, apresenta padrao inverso parcial, porque
a convergéncia entre declaragdes internas e prova oral sustentou a sangéo, mas o
dossié nao permite verificar integralmente a independéncia, a documentagéo e a oitiva
prévia do acusado.

Para o produto autorregulatorio, o caso exige canais acessiveis por meios
diversos, sigilo, confidencialidade, proibicdo de retaliagdo, medidas cautelares que
afastem o risco sem punir a vitima, acionamento imediato de equipe capacitada e sem
conflito de interesses, entrevistas separadas, registros assinados, preservagao da
prova, valoragdao sensivel ao género, oportunidade de manifestagcdo do acusado,
decisdo fundamentada, sang¢ao proporcional, monitoramento posterior e auditoria

capaz de identificar por que as condutas se repetiram antes de serem denunciadas.

4.12 MATRIZ COMPARATIVA DOS OITO CASOS

Quadro 4 — Matriz comparativa dos oito casos

(continua)
Violéncia e relagao de C A Impactos Resultado
Caso Evidéncia central . o
poder reconhecidos analitico
TRT-2 |Assédio sexual em Depoimento da autora, | Dano moral, Canal e
feedback; poder testemunha com relato |rescisdo indireta e |treinamento sem
funcional do avaliador |semelhante e resposta |verbas efetividade
interna comprovada
TRT-3 |Falas sexistas de Relatos reiterados, Dano moral Nao uso do canal
gerente; hierarquia choro e contexto de indenizado ndo descredibiliza
vertical ambiente hostil a vitima
TRT-4 |Assédio sexual entre Mensagens, Violagdo da Responsabilidade
colegas em ambiente aproximacgoes e relatos | dignidade e precisa ser
terceirizado convergentes indenizagao coordenada entre
empresas
TRT-8 | Assédio moral contra Testemunhos, contexto | Dano moral, Politica formal néo
gestante; poder de gestacional e ruptura e efeitos controlou a
metas e comissdes instrumentos internos | patrimoniais lideranca
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Violéncia e relagao de soa Impactos Resultado
Caso Evidéncia central - roe
poder reconhecidos analitico
TRT-9 |Denuncia sexual em Narrativa da Efeitos sobre Resposta ativa,

transporte; poder
disciplinar da empresa

denunciante, apoio e
apuragao questionada

denunciante,
acusado e
empresa

mas procedimento
probatério
insuficiente
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(continuagao)

utilizada

efetivas demonstradas

Violéncia e relagao de Saa Impactos Resultado
Caso Evidéncia central - s
poder reconhecidos analitico
TRT-13 | Gestao por Rankings, reunibes e Dano moral e Ferramentas de
constrangimento e comentarios sobre efeitos gestao foram
esteredtipos; chefia aparéncia/maternidade |reconhecidos no utilizadas de forma
processo abusiva
TRT-15 | Assédio moral e Pretericao, falas Dano moral, efeitos | Governanga deve
discriminagéo em miséginas e prova de |de saude e alcangar carreira e
ambiente adoecimento obrigacées de igualdade de
masculinizado fazer oportunidades
TRT-18 | Assédio sexual vertical; | Declaragbes escritas, |Constrangimento, |Canale
superior hierarquico e |prova oral convergente | medo de investigacao
ameagas de dispensa | e aplicagdo expressa retaliagao, validados
do Protocolo transferéncia e judicialmente, com
litigio limites
documentais
Caso |Canal Normas e Investigagao ou Exigéncia
treinamento resposta incorporada ao
produto
TRT-2 |Existente CCT e treinamento Transferéncia sem |Rastreabilidade,
alegados prova suficiente de |protecao e
responsabilizagdo | monitoramento
TRT-3 |Linha Verde nao Insuficiéncia de regras | Auséncia de Canais alternativos

resposta capaz de
impedir ambiente
hostil

e treinamento de
lideres
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(conclusao)

Violéncia e relagao de Saa Impactos Resultado
Caso Evidéncia central - s
poder reconhecidos analitico
TRT-4 |Fragmentado entre Nao demonstrados Coordenacao Protocolo
empresas como integrados insuficiente entre interempresarial
prestadora e
tomadora
TRT-8 | Ouvidoria existente Caddigo e treinamento | Baixa confianga e | Auditoria de metas
formais controle deficiente |e riscos
da chefia psicossociais
TRT-9 |Denuncia recebida Apoio e resposta Apuragao Comisséao
disciplinar considerada independente e
insuficiente para protocolo
justa causa probatdrio
TRT-13 | Nao central no Auséncia de controle Praticas Governanga de
julgamento efetivo da gestéo normalizadas em desempenho e
rankings e direito a
reunides desconexao
TRT-15 | Formalmente existente | Programa considerado |Condenagéo Auditoria de
insuficiente incluiu campanhas | promogoes e
preventivas igualdade de
oportunidades
TRT-18 | Telefone, site e canal | Cdédigo de Etica Transferéncia Canal acessivel,
sigiloso e confidencial |conhecido; auséncia cautelar, protegao
de prova detalhada investigacao, antirretaliacao,
sobre treinamento declaragoes protocolo
escritas e justa probatorio e
causa mantida deciséo
documentada
Fonte: O autor, com base nos processos judiciais analisados.
4.13 ADEQUACAO AO PADRAO E EXPLICACOES RIVAIS
Quadro 5 — Adequacao das proposigdes ao padrao e explicagoes rivais
(continua)
Proposicao Casos que oferecem Resultado Limitagao ou explicagao rival
suporte
P1 - assimetria | TRT-2, TRT-3, TRT-4, Confirmada No TRT-9, a denuncia foi
e siléncio TRT-8, TRT-13, TRT-15 € efetivamente apresentada,
TRT-18 embora a prova posterior tenha
sido controvertida; no TRT-18, o
medo retardou a denuncia, mas o
canal foi utilizado e a resposta foi
validada
P2 - canal TRT-2, TRT-3, TRT-4, Confirmada A auséncia de uso ndo prova
formal TRT-8 e TRT-15 ineficacia por si s6. O TRT-18
insuficiente mostra que canal confidencial por
telefone e site pode ser efetivo
quando conectado a apuragao e
resposta rastreavel
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Casos que oferecem

Proposicao suporte Resultado Limitagao ou explicagao rival
P3 - TRT-2, TRT-8 e TRT-15; Confirmada Nem todos os processos

treinamento |auséncia de prova parcialmente continham documentagéao
genérico detalhada nos demais, detalhada sobre capacitagao

insuficiente [inclusive no TRT-18

P4 - falhade |TRT-2, TRT-3, TRT-4, Confirmada O TRT-9 mostra reagao sem

acolhimento/a | TRT-8, TRT-9, TRT-13 e protocolo probatério suficiente; o

puragido TRT-15, com formas TRT-18 funciona como contraste

amplia risco

distintas

de investigagéo e sangao
judicialmente validadas, embora o
dossié interno nao tenha sido
reproduzido integralmente
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Quadro 5 — Adequacgido das proposigoes ao padrao e explicagoes rivais
(conclusao)

Proposigao Casos:uu:(;:tf:recem Resultado Limitagao ou explicacao rival
P5 - TRT-2, TRT-3, TRT-8, Confirmada Nos casos TRT-4 e TRT-9, o
esteredtipos | TRT-13, TRT-15¢e TRT-18 recorte emerge sobretudo da
de género violéncia sexual e da valoragao
da prova
P6 - TRT-9 e, em menor grau, | Confirmada O padrao nao exige inércia; exige
investigagcao |TRT-2 e TRT-4; TRT-18 resposta diligente, imparcial e
sem garantias | como padrao inverso documentada. No TRT-18, a
fracassa parcial de resposta sang¢éao foi mantida, mas a integra
validada do dossié e a oitiva prévia do
acusado ndo foram
documentadas

Fonte: O autor, com base nos processos judiciais analisados.
4.14 VALIDADE, CONFIABILIDADE E LIMITES DO ESTUDO

A validade foi buscada pela utilizagdo de categorias previamente definidas e
aplicadas de forma uniforme. Assédio, violéncia de género, mecanismo preventivo,
impacto e resposta institucional ndo foram tratados como expressdes intuitivas, mas
vinculados a indicadores documentais e ao enquadramento tedrico desenvolvido nos
capitulos anteriores.

A validade interna foi reforcada pela separacdo entre achado, conclusio
judicial e interpretacao, além da analise do caso divergente. A pesquisa evitou atribuir
causalidade cientifica quando o processo apenas demonstrava associacdo, e
substituiu a antiga categoria "causas do conflito" por fatores contextuais, relacionais e
organizacionais associados.

A validade externa é analitica. Oito julgados nao representam estatisticamente
a Justica do Trabalho nem todas as empresas brasileiras. Eles permitem, entretanto,
testar proposicoes e identificar requisitos recorrentes para politicas empresariais. A
confiabilidade foi ampliada pelo protocolo uniforme, pelas matrizes comparativas e
pelo registro explicito das limitagdes.

Persistem limitagdes. Os processos sao reconstrugcdes institucionais, nao
observacgoes diretas; a quantidade e a qualidade dos documentos variam; nem todos
0S humeros processuais, datas de transito ou pecgas integrais estavam disponiveis no
corpus consolidado; e a pesquisa nao mediu diretamente clima, produtividade, perda
de clientes ou dano reputacional. Por isso, tais efeitos foram tratados como potenciais
quando ndo comprovados.

A analise da responsabilizacao individual e da aplicacdo do Protocolo para
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restrita ao conteudo

documentado no corpus. A auséncia de informagao sobre sang¢do pessoal nao foi

convertida em prova de impunidade, e a compatibilidade material de determinada

fundamentacdo com o Protocolo ndo foi tratada como citagdo expressa quando o

acordao nao a reproduziu.

A perspectiva de género nao elimina o devido processo. Ela orienta a leitura

contextual da prova, impede o uso de esteredtipos contra a mulher e reconhece

dificuldades estruturais de denuncia. Simultaneamente, a investigacédo deve preservar

imparcialidade, documentacéo e contraditério compativel com a confidencialidade.

Essa dupla exigéncia é uma das contribui¢des centrais do estudo.

4.15 RASTREABILIDADE ENTRE OS ACHADOS E O PRODUTO

Quadro 6 — Rastreabilidade entre os achados e o produto

(continua)

Medida do produto

Achados que a
justificam

Base teodrica ou
normativa

Requisito operacional

Canal externo e
multicanal

Medo, baixa confianca ou
fragmentagéo nos casos
TRT-2, TRT-3, TRT-4,
TRT-8 e TRT-15; no TRT-
18, telefone, site,
confidencialidade e fluxo
de resposta operaram
como referéncia positiva

Lei n° 14.457/2022;
Convengao n° 190 da
OIT; perspectiva de
género

Anonimato opcional,
acessibilidade, retorno,
prazo e proibicao de
retaliacéo

Comissao
independente

Apuragdes insuficientes
ou questionadas,
especialmente TRT-2,
TRT-4 e TRT-9; no TRT-
18, o canal foi
encaminhado ao
compliance e houve
atuagao de equipe de
outra localidade, embora a
composicao integral da
investigacao nao tenha
sido reproduzida

Governanga, devido
procedimento e dever
de prevengao

Impedimentos,
diversidade,
capacitacao, registro e
decisdo fundamentada

Protocolo
probatoério

Dificuldade de prova
reservada e reversao da
justa causa no TRT-9, em
contraste com a
convergéncia entre
declaragdes escritas,
prova oral e contexto
hierarquico reconhecida
no TRT-18

Valoragao contextual e
seguranca juridica

Preservagao de dados,
entrevistas separadas,
cadeia de custodia e
critérios de suficiéncia
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Medida do produto

Achados que a
justificam

Base teodrica ou
normativa

Requisito operacional

Acolhimento
integral

Sofrimento e
vulnerabilidade em todos
0s casos; no TRT-18,
constrangimento, medo de
retaliacdo e transferéncia
cautelar foram
documentados, sem
diagnéstico médico das
vitimas

Dignidade, saude do
trabalhador e nao
revitimizagao

Escuta qualificada, apoio
médico e psicoldgico e
plano de seguranga

Treinamento
periddico

Treinamentos genéricos
ou ausentes nos casos

Lei n® 14.457/2022,
NR-1 e NR-5

Conteudo por funcéo,
avaliagao de
aprendizagem e
reciclagem de lideres




Quadro 6 — Rastreabilidade entre os achados e o produto

138

(conclusao)

Medida do produto

Achados que a
justificam

Base teodrica ou
normativa

Requisito operacional

Governanga de
metas e feedback

Feedbacks abusivos,
rankings e metas nos
TRT-2, TRT-8 e TRT-13

Limites do poder
diretivo e riscos
psicossociais

Auditoria de reunides,
metas razoaveis e
proibicdo de exposi¢ao
vexatoria

Igualdade de
oportunidades

Maternidade, aparéncia e
exclusao profissional nos
TRT-8, TRT-13 e TRT-15

Igualdade material e
divisdo sexual do
trabalho

Indicadores de
promogao, revisao de
critérios e justificativa
documentada

Protocolo com
terceirizadas

Fragmentagao de deveres
no TRT-4

Responsabilidade pelo
ambiente laboral

Fluxo conjunto,
compartilhamento
seguro e fiscalizagado
contratual

Monitoramento e
auditoria

Distancia entre politica
formal e pratica em
diversos casos; TRT-18
como referéncia de
integracao entre cddigo,
canal, apuragao e sangao,
sem ocultar que a
prevengao nao impediu a
escalada das condutas

Compliance efetivo e
melhoria continua

Indicadores, pesquisa de
confianca, auditoria
independente e revisdo
anual

Fonte: O autor, com base nos processos judiciais analisados e nos fundamentos tedricos e
normativos da pesquisa.

4.16 SINTESE CONCLUSIVA: DA REACAO A GOVERNANCA PREVENTIVA

A analise conjunta evidencia que a violéncia contra a mulher ndo pode ser

reduzida a desvio privado entre agressor e vitima. Mesmo quando a conduta é
individual, sua ocorréncia, duragao e resposta dependem da organizagao do trabalho,
da distribuicdo de poder, da confianga nos canais, da supervisdo das liderangas e da
qualidade da investigacao.

Os casos também demonstram que a simples existéncia de cédigo, canal,
treinamento ou comissdo ndo comprova diligéncia. A efetividade exige acessibilidade,
independéncia, protecao, rastreabilidade, critérios de prova, san¢gdes proporcionais,
acompanhamento da vitima e revisao das praticas que criaram o risco.

A resposta a pergunta de pesquisa ndo reside em substituir o Estado pela
autorregulacao empresarial. A politica proposta funciona como camada adicional de
concretizacao dos direitos fundamentais e do dever legal de seguranca. Deve ser
verificavel, auditavel e aberta a fiscalizagao sindical, administrativa e judicial.

A contribuicdo translacional do capitulo consiste em converter falhas

observadas em requisitos operacionais. A politica autorregulatéria proposta nesta



139

pesquisa ndo nasce de uma preferéncia abstrata, mas da convergéncia entre
literatura, normas e evidéncias documentais, temperada pelo caso divergente que
exige equilibrio entre protegdo da mulher, ndo revitimizagdo, imparcialidade e devido
procedimento.

O caso do TRT da 182 Regidao impede uma leitura unilateral dos mecanismos
internos. O conjunto ndo demonstra que codigos, canais e investigacbes sejam
invariavelmente ineficazes. Demonstra, de forma mais precisa, que sua validade
depende da integrac&o entre norma clara, acessibilidade, confidencialidade, protegéo
contra retaliacéo, medidas cautelares, apuracédo, documentagao, valoragao contextual
da prova, decisdo fundamentada e proporcionalidade. O contraste entre o TRT da 92
Regido e o TRT da 18% Regido refor¢a que a resposta institucional pode fracassar por
insuficiéncia probatoéria ou adquirir legitimidade quando diferentes fontes convergem.
O TRT da 182 Regidao também evidencia que a validagao judicial da sang¢do nao
elimina os limites decorrentes da falta de reproducao integral do dossié interno.

Conclui-se que a prevencado adequada do assédio moral contra a mulher
requer mudanga de governanga: sair de documentos passivos e respostas
improvisadas para um sistema continuo de identificacdo de riscos, escuta segura,
intervencgao precoce, investigacao independente, responsabilizacdo e aprendizagem

organizacional.
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CAPITULO 5 - PROPOSTA AUTORREGULATORIA

A formulagdo da proposta parte da premissa de que a reparagao judicial,
embora indispensavel, atua predominantemente apos a concretizagao do dano, razao
pela qual deve ser acompanhada de mecanismos institucionais capazes de identificar
riscos, impedir a continuidade da violéncia, acolher as vitimas e modificar praticas
organizacionais que favoregam a discriminagao, a humilhagdo e o adoecimento.

Para tanto, o capitulo articula as exigéncias relacionadas ao gerenciamento
dos riscos psicossociais, a governanga trabalhista, ao compliance, a responsabilidade
empresarial e ao trabalho decente previsto no Objetivo de Desenvolvimento
Sustentavel n°® 8. Também s&o examinados instrumentos coletivos registrados no
Sistema Mediador do Ministério do Trabalho e Emprego e precedentes paradigmaticos
que demonstram a insuficiéncia de declaragdes genéricas de repudio a violéncia. Esse
percurso fundamenta a construgdo de uma politica autorregulatéria materialmente
verificavel, participativa e orientada a prevencéo, a protecao, a responsabilizacéo e ao

acolhimento.

5.1 NR-1, RISCOS PSICOSSOCIAIS, COMPLIANCE E GOVERNANCA
TRABALHISTA

A proposta autorregulatoria decorre da articulacdo entre saude e seguranca
do trabalho, igualdade material, prevengdo da violéncia de género, governanga
corporativa e responsabilidade institucional do empregador. O estudo de casos
demonstrou que a reparacgao judicial posterior, embora necessaria, € insuficiente para
impedir a repeticdo do assédio moral contra a mulher no ambiente laboral. Por isso, o
produto desta pesquisa assume natureza preventiva, protetiva, repressiva e
acolhedora, orientada a transformacéao concreta da organizagao do trabalho.

A protecao da mulher trabalhadora ndo pode ser reduzida a existéncia formal
de codigos de ética, canais de denuncia ou treinamentos genéricos. A experiéncia
analisada no Capitulo 4 revelou que, em diversos casos, as empresas possuiam
algum instrumento interno, mas tais mecanismos nao impediram a violéncia, ndo
geraram confianga suficiente nas vitimas ou nao produziram apuragdo e
responsabilizacdo adequadas. Assim, a autorregulagcdo proposta deve superar o
compliance meramente simbdlico e funcionar como instrumento real de governanca
trabalhista.

A NR-1, ao incorporar os fatores de risco psicossociais relacionados ao
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trabalho ao Gerenciamento de Riscos Ocupacionais, permite compreender o assédio
moral como risco organizacional e nao apenas como desvio individual. A forma de
cobranga de metas, a exposicéo publica de desempenho, o isolamento, a sobrecarga,
a auséncia de autonomia, a inseguranga profissional, a tolerancia a comentarios
discriminatdrios e a omissao diante de denuncias integram o ambiente de trabalho e
devem ser identificadas, avaliadas e controladas de modo sistematico.

Essa compreenséo dialoga com a psicodinamica do trabalho, especialmente
porque o sofrimento psiquico ndo decorre exclusivamente de fragilidades individuais,
mas da organizacéao do trabalho, de seus mecanismos de controle, avaliagao, presséo
e reconhecimento. O assédio moral contra a mulher, nesse contexto, deve ser
enfrentado por meio da revisao das praticas de gestao, da limitagdo do poder diretivo
abusivo, da formacao das liderangas e da criagado de canais seguros de acolhimento
e denuncia.

A Lei n°® 14.457/2022 reforga essa diretriz ao exigir a inclusdo de regras de
conduta, procedimentos de recebimento e acompanhamento de denuncias, apuracao
de fatos, aplicacdo de sancbes e agdes periddicas de capacitacdo, orientacao e
sensibilizagdo sobre assédio, violéncia, igualdade e diversidade no trabalho. A
alteracao da CIPA para Comisséao Interna de Prevencao de Acidentes e de Assédio
— aqui denominada CIPAA — confirma que a prevencao do assédio deve integrar a
politica de saude, seguranca e integridade organizacional.

O compliance trabalhista, portanto, somente possui legitimidade quando
orientado a funcéao protetiva do Direito do Trabalho. Seu objetivo ndo é construir uma
defesa documental da empresa, mas prevenir riscos, acolher vitimas, apurar
condutas, responsabilizar agressores, proteger denunciantes e modificar praticas que
favoregam o adoecimento, a humilhagao, a discriminacéo e a exclusao profissional de
mulheres.

A governanga corporativa também assume papel central. A alta administragao
deve responder pela efetividade da politica, pela alocagdo de recursos, pelo
acompanhamento de indicadores e pela correcao de falhas. A prevencao do assédio
moral contra a mulher ndo pode ser delegada exclusivamente ao setor de recursos
humanos, ao juridico, ao compliance ou a CIPAA; ela deve integrar a estratégia
institucional, os critérios de avaliagao de liderangas e a cultura organizacional.

A proposta também deve observar a divisdo sexual do trabalho e os efeitos

diferenciados da organizagao laboral sobre as mulheres. A violéncia moral de género
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frequentemente se manifesta por comentarios sobre aparéncia, maternidade,
disponibilidade, suposta fragilidade, vida familiar, fungdes consideradas “masculinas’
ou “femininas”, além de barreiras informais a promog¢do e ao reconhecimento
profissional. Uma politica neutra em aparéncia pode ser insuficiente quando ignora
esses marcadores.

A autorregulagdo empresarial, contudo, nao substitui a fiscalizagao estatal, a
atuacao sindical, o controle jurisdicional e a protegéo coletiva. Trata-se de instrumento
complementar, destinado a antecipar riscos e impedir que a violéncia seja enfrentada
apenas depois de consumado o dano. Por isso, a participacédo dos trabalhadores, da
CIPAA e do sindicato da categoria € condicdo de legitimidade e efetividade da
proposta.

Com base nesses fundamentos, conforme Apéndice A, apresenta-se a politica
autorregulatéria, formulada em linguagem normativa, com finalidade de servir como
produto aplicado desta pesquisa e como modelo interno de prevengcdo e

enfrentamento do assédio moral contra a mulher no ambiente de trabalho.

5.2 AGENDA 2030, ODS 8 E RESPONSABILIDADE EMPRESARIAL: TRABALHO
DECENTE PARA ALEM DA RETORICA CORPORATIVA

A Agenda 2030 das Nagdes Unidas incorporou o trabalho decente como
dimensdo indispensavel do desenvolvimento sustentavel. O Objetivo de
Desenvolvimento Sustentavel n° 8 propde crescimento econdmico inclusivo e
sustentavel, emprego pleno e produtivo e trabalho decente para todas as pessoas.
Sua interpretacao critica, contudo, impede que o compromisso seja reduzido a
enunciado programatico ou instrumento de reputagdo empresarial. Trabalho decente
pressupde condi¢bes materiais, organizacionais e psicossociais compativeis com a
dignidade humana, a saude e a protecéo contra a violéncia laboral (ORGANIZACAO
DAS NACOES UNIDAS, 2015; ORGANIZACAO INTERNACIONAL DO TRABALHO,
2024).

O crescimento econémico nao realiza, por si s6, o ODS 8. A racionalidade
neoliberal tende a tratar a forca de trabalho como variavel de ajuste, intensificando
metas, instabilidade e responsabilizacao individual pelo desempenho. Nesse cenario,
sustentabilidade, diversidade e governanga podem converter-se em linguagem
legitimadora de organizagcdes que preservam pressdo abusiva, adoecimento,

discriminagdo e assédio moral. Antunes (2018) relaciona a flexibilizacdo a
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precarizagao estrutural, enquanto Harvey (2008) e Foucault (1987) demonstram que
a logica de mercado produz controle, competicdo e autovigilancia. Por isso, néo ha
trabalho decente quando a expansdo econémica depende da exaustdo e da
degradagao subjetiva dos trabalhadores.

A empresa nao é agente neutro diante dos problemas ocorridos no ambiente
laboral. Ela organiza a producao, define metas e jornadas, estabelece hierarquias,
controla a comunicacgao e seleciona critérios de avaliacdo. O poder diretivo encontra
limites na dignidade, nos direitos da personalidade e na prote¢ao da saude (Delgado,
2023). Quando o modelo de gestao favorece humilhagcdo, medo, isolamento ou
discriminagao, a violéncia n&o pode ser atribuida exclusivamente ao comportamento
individual do agressor. Dejours (2010) demonstra que o sofrimento pode ser produzido
pela prépria organizagdo do trabalho; Hirigoyen (2025) descreve mecanismos
reiterados de desqualificagdo e isolamento; e Leymann (1996) evidencia que o
mobbing depende de um contexto que permita a continuidade da comunicagao hostil.

No plano juridico, o dever empresarial de prevengdo decorre da protecao
constitucional a saude e da obrigacdo de cumprir e fazer cumprir as normas de
seguranga € medicina do trabalho. A Lei n°® 14.457/2022 reforgou essa
responsabilidade ao exigir regras de conduta, procedimentos de denuncia e apuragéo,
sancgodes e treinamentos sobre violéncia, assédio, igualdade e diversidade. O avango
normativo, todavia, € insuficiente quando convertido em compliance meramente
documental. Codigos internos e canais de denuncia nao alteram estruturas fundadas
em metas abusivas, competitividade destrutiva, retaliacdo e silenciamento.

A jurisprudéncia trabalhista confirma essa dimensao institucional. No AIRR-
969-96.2014.5.21.0007, a Terceira Turma do Tribunal Superior do Trabalho manteve
condenacao por dano moral coletivo decorrente de gestao por estresse, com metas
desarrazoadas, cobrancgas fora do expediente, ameacas e coagdes, reconhecendo a
higidez psiquica do ambiente como bem coletivo (Brasil, 2021). No AIRR-308-
09.2021.5.09.0007, a Quarta Turma reconheceu excesso no poder diretivo e destacou
que a omissao empresarial em coibir atos abusivos viola o dever objetivo de cuidado
e de gestao racional do ambiente laboral (Brasil, 2023). Os precedentes afastam a
tese de que a empresa responde apenas pelo ato pessoal do assediador.

A responsabilidade empresarial assume especial relevancia na protecado das
mulheres. Jornadas extensivas, disponibilidade permanente, desigualdade de

oportunidades, estereotipos de género e auséncia de protegdo contra retaliagdes
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podem aprofundar a dupla jornada e a vulnerabilidade ao assédio. O ODS 8 deve ser
interpretado em conjunto com a igualdade material e com o enfrentamento das
estruturas que naturalizam a subordinagdo feminina (Beauvoir 2016). A incluséo
produtiva perde sentido quando reproduz violéncia simbdlica e transfere as
trabalhadoras os custos fisicos e psiquicos de modelos organizacionais incompativeis
com o cuidado.

Assim, embora a Agenda 2030 n&o constitua lei em sentido estrito, o ODS 8
oferece parametro internacional relevante para interpretar criticamente as relacdes
laborais. Seu conteudo submete produtividade, inovagao e crescimento ao limite
material da dignidade humana. A empresa deve responder pelos riscos psicossociais
que cria, tolera ou intensifica, ndo bastando administrar denuncias depois do dano.
Trabalho decente exige prevengao efetiva, ambiente higido, igualdade, acolhimento,
auséncia de retaliacdo e revisdo permanente dos métodos de gestdo. Sem esses
elementos, a adesado corporativa aos ODS permanece ornamental e encobre a
contradicdo entre a imagem publica de sustentabilidade e a realidade interna de

adoecimento.

5.3 INSTRUMENTOS COLETIVOS — SISTEMA MEDIADOR/MTE

O Sistema Mediador permite consulta publica de instrumentos coletivos
registrados, incluindo ACT, CCT e termos aditivos. A consulta é aberta a qualquer

pessoa, mediante filtros de pesquisa no préprio sistema (Brasil, 2025).
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Quadro 7 - Instrumentos coletivos e politicas autorregulatérias identificadas

(continua)

Instrumento real localizado

Politica autorregulatéria identificada

CCT Bancarios 2024/2026

Contém clausulas sobre assédio moral, assédio sexual e outras
formas de violéncia, com canal de denuncias, medidas de apoio,
prazo de apuragéo, confidencialidade e acompanhamento por
negociagao nacional especifica. Também ha clausulas sobre
violéncia contra a mulher e igualdade de oportunidades. (CMS

Arquivos FEBRABAN)

CCT SEPROPE/SINDPD-PE
2025/2026

Prevé a néo tolerancia ao assédio moral e sexual, campanhas
educativas, programas de combate ao abuso de poder e orientagéo
para a instituicdo de canal de denuncia voltado também ao assédio
moral, ao assédio sexual e a igualdade de oportunidades.

(Seprope)

ACT Vale S.A. 2025/2026

Prevé respeito, valorizagao, prevengao do assédio moral, canal de
denudncias para violagdes ao Cédigo de Conduta, assédio moral,
assédio sexual e discriminagéo, além de agbes ligadas a NR-1, aos
riscos psicossociais, ao acolhimento, a confidencialidade, ao
anonimato e a nao retaliagdo. (Sindimina RJ)

ACT COMLURB 2025/2026

Prevé a manutencao e o aperfeicoamento de instrumentos internos
e de politicas de prevengéo, tratamento e apuragéo de condutas
inadequadas, bem como canal de denuncias para assédio moral e
sexual, violéncia e discriminagcado, com confidencialidade, ndo
retaliagdo, apuragéo adequada, campanhas e treinamentos.
(Siemaco-Rio)
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Quadro 7 - Instrumentos coletivos e politicas autorregulatérias identificadas
(conclusao)

Instrumento real localizado Politica autorregulatéria identificada

ACT ICC BLUSOL 2024/2025 || Prevé canal terceirizado “Contato Seguro”, com anonimato, para
assédio sexual, assédio moral e outras formas de violéncia, com
mencgao expressa a protecdo das empregadas. O instrumento foi
localizado e verificado, mas nao foi incluido no pacote por falha
técnica no download direto. (Direta Sistemas)

CCT Jornalistas SP / Prevé a adocgao de medidas para evitar assédio moral e sexual, a
Empresas de Radioe TV recomendagao de seminarios, palestras e campanhas, além de
2025/2026 esforgos para a divulgagéo de canais publicos ou privados de
dendncia, inclusive do canal do sindicato. (Sindicato dos Jornalistas
SP)

ACT NTT DATA / SINDPD- || Prevé assisténcia psicologica, programa de saude mental,
PE 2025/2026 programa de liderancga feminina, campanhas e treinamentos
obrigatérios sobre assédio, racismo, sexismo e violéncia laboral,

além de canal corporativo de denuncia. (SINDPD-PE)

CCT Turismo SP 2024/2026 || Prevé a adogdo da Cartilha de Prevengéo ao Assédio Moral do TST
como instrumento anexo a convengao, funcionando como diretriz
normativa de prevencao e conscientizagio. (Siemaco Guarulhos))

Fonte: O autor, com base nos instrumentos coletivos consultados no Sistema Mediador/MTE.

A pesquisa no Sistema Mediador/MTE revelou a existéncia de instrumentos
coletivos reais que incorporam politicas autorregulatérias voltadas a prevengao e ao
enfrentamento do assédio moral, do assédio sexual e de outras formas de violéncia
no ambiente de trabalho. As clausulas localizadas demonstram que parte da
negociagado coletiva passou a internalizar obrigagdes empresariais de governanga
laboral, especialmente por meio da criagdo ou divulgagdo de canais de denuncia,
previsdo de confidencialidade, anonimato, vedagdo de retaliagdo, campanhas
educativas, treinamentos periddicos e medidas de acolhimento as vitimas.

Nos instrumentos mais robustos, como os do setor bancario, da Vale e da
COMLURSB, a politica autorregulatéria ndo se limita a declaragao genérica de repudio
ao assédio. Ha previsdo de mecanismos procedimentais para recebimento,
tratamento e apuracdo das denuncias, inclusive com prazos, garantia de sigilo e
acompanhamento institucional. Em alguns casos, ha também articulagdo com
comissdes paritarias ou espagos permanentes de negociagdo, o que reforca a
dimensao coletiva da prevencgao.

Também foram identificados instrumentos com recorte especifico de género.
O ACT da ICC BLUSOL menciona expressamente a protecdo das empregadas
mulheres ao prever canal terceirizado de denuncias. O ACT da NTT DATA inclui

programa de lideranga feminina e treinamentos obrigatérios sobre sexismo, assédio e
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violéncia laboral. A CCT dos bancarios, por sua vez, contém clausulas sobre violéncia
contra a mulher, igualdade de oportunidades e negociagao nacional sobre assédio
moral, sexual e outras violéncias no trabalho bancario.

Em sintese, os instrumentos coletivos localizados indicam uma tendéncia de
deslocamento da negociagao coletiva para além da regulagado salarial tradicional,
incorporando deveres empresariais de prevengao, acolhimento, apuragdo e
responsabilizagdo. Essa autorregulagdo coletiva, quando dotada de canal efetivo,
sigilo, ndo retaliagdo e participacdo sindical, pode funcionar como mecanismo
relevante de protecdo da mulher no ambiente laboral, especialmente em situagdes de

assédio moral, assédio sexual, discriminagao e violéncia psicoldgica.

5.4 PRECEDENTES PARADIGMAS
5.4.1 Caso Ambev — Dano Moral Coletivo por Assédio Moral

O precedente identificado é o Recurso Ordinario n° 01034-2005-001-21-00-6,
do TRT da 212 Regido, com relatoria da Juiza Joseane Dantas dos Santos. A ementa
reproduzida em material disponivel no repositério JusLaboris/TST registra que houve
assédio moral pela submissdo de vendedores a situagdes vexatorias, com uso de
camisetas contendo apelidos jocosos e “brincadeiras” humilhantes.

A condenacgédo foi de R$ 1 milhdo por assédio moral coletivo, revertida ao
Fundo de Amparo ao Trabalhador (FAT). As fontes indicam que a pratica empresarial
atingia empregados que nao alcangavam metas de vendas, os quais eram submetidos
a punigdes como permanecer em pé durante reunides, dangar diante dos colegas e
usar camisas com dizeres ofensivos.

O MPT/RN, em noticia institucional posterior, relacionou a condenacao da
AMBEYV a realizacdo de campanha publica de combate ao assédio moral em jornais,
radio, televisdo e outdoor, reforgando a dimenséao preventiva e pedagogica da tutela
coletiva. A mesma fonte destaca que a atuagdo preventiva inclui campanhas e
palestras para que trabalhadores identifiquem situacbes reais de assédio moral,
diferenciando-as de conflitos pontuais.

O aspecto central do caso é que a empresa nao foi responsabilizada apenas
por atos individuais isolados de gestores, mas por uma pratica organizacional de
gestado por humilhagéo, vinculada a cobranga de metas. A condenacgao, portanto,
revela que a politica empresarial de produtividade n&o pode legitimar rituais

vexatoérios, constrangimentos publicos ou mecanismos simbdlicos de inferiorizagéo
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dos empregados.

5.4.2 Caso TRT da 152 Regiao — Estupro Coletivo durante Deslocamento de
Trabalho

O segundo caso tramita em segredo de justica, razado pela qual a identidade
da empresa, o numero do processo € o inteiro teor do acérdao ndo estao publicamente
disponiveis. As fontes jornalisticas publicas, porém, informam que o TRT da 152
Regidao, em Campinas/SP, condenou uma empresa a indenizar trabalhadora vitima de
estupro coletivo durante o expediente, reconhecendo o episédio como acidente de
trabalho (Sakamoto, 2026).

De acordo com as informacgdes disponiveis, o crime ocorreu em 31 de outubro
de 2022, por volta das 22h30, quando a trabalhadora se deslocava sozinha e a pé
entre duas unidades da empresa, por ordem direta de superior hierarquico. A propria
empresa teria emitido CAT, e o relator reconheceu o nexo causal porque o crime
ocorreu em cumprimento de ordem empresarial, em deslocamento entre
estabelecimentos e no horario de trabalho (Sakamoto, 2026).

A tese defensiva de que a segurancga publica seria responsabilidade exclusiva
do Estado e de que a trabalhadora teria sido orientada verbalmente a ndo se deslocar
sozinha foi rejeitada. As fontes indicam que a Justica identificou auséncia de
procedimentos formais e eficazes de seguranga, inexisténcia de avaliagdo dos riscos
de deslocamento, auséncia de transporte estruturado ou acompanhamento
fiscalizado, falta de previsao dos riscos no PGR e inexisténcia de CIPA/CIPAA regular
(Sakamoto, 2026).

A condenacéo divulgada compreendeu R$ 100 mil por danos morais, R$ 30
mil por danos estéticos, pagamento de remuneragdo mensal até retorno ao trabalho,
verbas relativas ao limbo previdenciario e multa por conduta considerada retaliatoria,
em razao da suspensao de auxilio destinado ao tratamento da trabalhadora apds o
ajuizamento da agao (Gemin, 2026).

O acdérdao também teria aplicado o Protocolo para Julgamento com
Perspectiva de Género, do CNJ, reconhecendo a especial relevancia probatéria da
palavra da vitima em casos de violéncia sexual, nos quais frequentemente ndo ha
testemunhas diretas. O CNJ informa que o Protocolo foi elaborado para orientar
decisbes que considerem desigualdades estruturais que atingem mulheres, em

perspectiva interseccional, e que a Resolugdo CNJ n°® 492/2023 consolidou a adog¢ao
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da perspectiva de género nos julgamentos em todo o Poder Judiciario (Sakamoto,
2026).

5.4.3 Ponto Comum: N3o Basta Advertir; E Necessario Criar Mecanismos Efetivos

Os dois casos revelam uma mesma matriz: a responsabilidade empresarial
nao se esgota em discursos geneéricos de reprovagdo da violéncia. No caso
AMBEV/RN, a empresa foi responsabilizada porque a humilhacao era funcionalizada
como método de cobranga de desempenho. No caso do TRT-15, a empregadora ndo
se eximiu com a alegacédo de que orientava verbalmente os empregados a nao se
deslocarem sozinhos, pois a protegdo exigia medidas concretas: mapeamento do
risco, transporte, acompanhamento, PGR, CIPAA, protocolos e canais efetivos de
protecao.

Esse ponto dialoga diretamente com a Lei n° 14.457/2022, que passou a
exigir, no ambito das empresas obrigadas a constituir CIPA/CIPAA, medidas de
prevencao e combate ao assédio sexual e a outras formas de violéncia no trabalho,
incluindo regras internas de conduta, procedimentos para recebimento e
acompanhamento de denuncias, apuragao dos fatos, sancbes administrativas e
capacitacao (Brasil, 2022).

A légica também se aproxima da Convengao n° 190, que reconhece o direito
de todas as pessoas a um mundo do trabalho livre de violéncia e assédio, inclusive
violéncia e assédio baseados em género, e destaca a necessidade de mecanismos
de prevencao, protegao, reparagao, orientagao e divulgacao (OIT, 2019).

Os precedentes analisados evidenciam que a violéncia no ambiente de
trabalho ndo pode ser compreendida apenas como ato individual, episédico ou
desviante. No caso AMBEV/RN, a condenagao por dano moral coletivo decorreu de
praticas gerenciais que submetiam trabalhadores ao constrangimento publico quando
nao atingiam metas, com impedimento de sentar em reunides, obrigacdo de dancar
diante dos colegas e uso de camisas com dizeres ofensivos. A atuagao do Ministério
Publico do Trabalho demonstrou que o problema ultrapassava a esfera individual, pois
se tratava de pratica reiterada inserida no modo de gestdo empresarial, razao pela
qual a reparagao assumiu dimensao coletiva e pedagdgica (Ministério Publico do
Trabalho no Rio Grande do Norte, 2017).

O caso julgado pelo TRT da 152 Regidao, embora distinto por envolver violéncia

sexual extrema praticada por terceiros, apresenta ponto comum relevante: a
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responsabilizacdo da empresa decorreu da auséncia de mecanismos concretos de
prevencao. A trabalhadora foi submetida a deslocamento noturno, sozinha e a pé,
entre unidades da empresa, por determinacdo hierarquica, sem transporte
estruturado, sem acompanhamento, sem avaliagao formal do risco no PGR e sem
funcionamento regular de CIPA/CIPAA. A defesa baseada em orientagao verbal para
que empregados nao se deslocassem sozinhos foi considerada insuficiente, pois a
prevencdo ndo se realiza por adverténcias abstratas, mas por organizagao
institucional efetiva (Sakamoto, 2026).

Esses casos sao especialmente relevantes para a pesquisa porque
demonstram que a protegcao da mulher no ambiente laboral exige a passagem de uma
postura meramente declaratéria para uma politica autorregulatéria concreta. Nao
basta que a empresa afirme repudiar condutas abusivas, nem que recomende
genericamente cautela as trabalhadoras. E indispensavel a existéncia de instrumentos
normativos internos, canais de denuncia seguros, protocolos de acolhimento,
apuracao imparcial, medidas antirretaliacédo, treinamentos periddicos, participacdo da
CIPAA, avaliacéo de riscos psicossociais € mecanismos especificos de protecdo em
situacdes de maior vulnerabilidade.

A peculiaridade comum dos precedentes esta na centralidade da omissao
organizacional. No caso AMBEV/RN, a violéncia era reproduzida como método de
gestao e cobranca de metas. No caso da 152 Regi&o, a violéncia sexual ocorreu fora
do espaco fisico estrito da empresa, mas dentro da esfera de risco criada pela ordem
de servico, pelo horario, pelo trajeto e pela auséncia de medidas preventivas. Em
ambos, a empresa falhou em seu dever institucional de garantir ambiente de trabalho
seguro, digno e livre de violéncia.

Sob a perspectiva da protecdo da mulher, o caso do TRT-15 reforca a
necessidade de julgamento sensivel as desigualdades estruturais de género,
especialmente porque a violéncia sexual ndo pode ser tratada como evento externo e
imprevisivel quando a propria organizagao do trabalho expbe a trabalhadora a
situacdo concreta de risco. A aplicagdo do Protocolo para Julgamento com
Perspectiva de Género é relevante justamente porque impede a culpabilizacdo da
vitima e desloca a analise para a estrutura que produziu ou agravou sua
vulnerabilidade (Sakamoto, 2026).

Portanto, os precedentes confirmam a hipdétese de que a politica

autorregulatéria empresarial deve funcionar como mecanismo de prevencgao,
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protegcdo, repressao e acolhimento. A empresa que apenas declara valores
institucionais, mas n&o cria procedimentos efetivos, permanece em situagdo de
omissao. A protecdo da mulher contra o assédio moral, sexual e outras formas de
violéncia no trabalho exige governanca materialmente verificavel: regras, canais,
registros, treinamentos, investigagao, responsabilizagdo e revisdo permanente dos
riscos.

A prevencgao do assédio moral contra a mulher ndo pode permanecer restrita
a adocédo formal de cddigos de conduta, treinamentos genéricos ou canais de
denuncia desprovidos de credibilidade e efetividade. A incorporagao dos fatores de
risco psicossociais ao gerenciamento dos riscos ocupacionais refor¢ga que a violéncia
laboral deve ser compreendida também como problema organizacional, relacionado a
forma pela qual a empresa estabelece metas, distribui tarefas, avalia desempenhos,
exerce seu poder diretivo e responde as denuncias apresentadas.

Os instrumentos coletivos pesquisados e os precedentes examinados
evidenciam que a responsabilidade empresarial exige condutas concretas e
verificaveis. Nao basta advertir trabalhadores, declarar valores institucionais ou
afirmar genericamente o compromisso com a diversidade. A prevengao pressupde
mapeamento de riscos, procedimentos seguros de denuncia, acolhimento
especializado, apuracao independente, protecao contra retaliagcbes,
responsabilizacdo dos envolvidos, formagao periddica das liderancas e participacao
efetiva da CIPAA, dos trabalhadores e das entidades sindicais.

A politica autorregulatéria apresentada no Apéndice A procura materializar
esses fundamentos em um modelo institucional de prevengao, protecao, repressao e
acolhimento. Sua finalidade ndo é substituir a atuacao estatal, sindical ou jurisdicional,
mas antecipar a proteg¢ao e impedir que a violéncia seja reconhecida somente depois
de consumados seus efeitos. Desse modo, a efetividade da proposta dependera
menos da existéncia formal de documentos internos e mais de sua capacidade de
transformar praticas de gestéao, distribuir responsabilidades e assegurar as mulheres

um ambiente de trabalho efetivamente digno, seguro e livre de violéncia.
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CONSIDERAGOES FINAIS

A investigacdo foi orientada pelo questionamento acerca de como a
prevencdo ao assédio moral contra a mulher pode ser aprimorada pelos
empregadores, assegurando sua prote¢cdo no ambiente de trabalho por meio da
criacdo de uma politica autorregulatoria. A resposta construida indica que a prevengao
pode ser fortalecida quando deixa de ser tratada como obrigacdo periférica ou
documento de compliance e passa a integrar a governanga, o gerenciamento dos
riscos psicossociais e 0 exercicio cotidiano do poder diretivo. Essa conclusao nao
decorreu de generalizagao estatistica, mas da convergéncia entre literatura, normas,
instrumentos institucionais e evidéncias documentais extraidas dos casos analisados.

O percurso tedrico demonstrou que a violéncia laboral ndo pode ser
compreendida fora das transformacdes do trabalho. A globalizagdo econdémica e a
racionalidade neoliberal intensificaram a concorréncia, individualizaram riscos e
difundiram modelos de gestdo orientados por produtividade, disponibilidade e
adaptacao permanentes. A precarizacdo nado produz automaticamente o assédio
moral, mas pode ampliar vulnerabilidades, enfraquecer vinculos de solidariedade e
criar condigdes organizacionais nas quais humilhagao, isolamento e desqualificagao
sdo tolerados ou convertidos em instrumentos informais de controle.

A analise epistemoldgica permitiu afastar duas simplificagdes. A primeira seria
reduzir o assédio moral a personalidade de um agressor individual. A segunda seria
ampliar excessivamente o conceito, classificando como assédio todo conflito,
cobranga ou desconforto ocorrido no trabalho. O fendbmeno exige abusividade,
reiteracdo ou sistematicidade, degradagdo das condigdes laborais e violagdo da
dignidade ou da integridade da vitima. Ao mesmo tempo, sua compreensdo deve
alcangar a organizagado que previne, tolera, estimula, instrumentaliza ou deixa de
interromper a conduta.

A perspectiva de género revelou que a precarizagdo e a violéncia nao se
distribuem de maneira neutra. A divisao sexual do trabalho, a sobrecarga de cuidado,
a maternidade, a segregacado ocupacional e os estereétipos sobre autoridade,
aparéncia, competéncia e disponibilidade podem ser utilizados para desqualificar,
restringir oportunidades ou naturalizar agressdes contra trabalhadoras. Uma politica
genericamente dirigida ao respeito, sem diagnostico e medidas sensiveis a essas

assimetrias, corre o risco de reproduzir a neutralidade aparente que a pesquisa
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pretendeu questionar.

O estudo documental de oito casos judiciais multiplos forneceu apoio
predominante as proposi¢coes formuladas, mas nao produziu confirmagao uniforme e
tampouco absoluta. Os julgados convergiram quanto a relevancia da assimetria de
poder, da confianga nos canais, da atuacao das liderangas, da qualidade da resposta
institucional e da influéncia de esteredtipos de género. No TRT da 182 Regiao, o canal
confidencial, a transferéncia cautelar, a investigacéo, as declaragdes escritas, a prova
oral convergente e a aplicagdo expressa do Protocolo para Julgamento com
Perspectiva de Género sustentaram a manutencdo da justa causa. Entretanto, a
densidade documental variou entre os processos, e auséncias de informagao foram
registradas como limites, sem serem preenchidas por suposigdes.

A comparacgao revelou duas explicacdes rivais relevantes. Em parte dos
casos, a falha empresarial esteve na prevencéao insuficiente, na omissao ou na reagao
tardia. No caso divergente do TRT da 92 Regiao, houve resposta da empresa, mas a
investigacdo interna ndo apresentou consisténcia bastante para sustentar
juridicamente a sanc¢do aplicada. No TRT da 182 Regido, a justa causa foi mantida
porque as declaragdes internas, os depoimentos e o contexto hierarquico foram
considerados convergentes, sob aplicacdo expressa do Protocolo para Julgamento
com Perspectiva de Género. A auséncia de reproducéao integral do dossié e de registro
de oitiva prévia do acusado recomenda, contudo, que o resultado ndo seja convertido
em aprovacao irrestrita do procedimento empresarial. Esses contrastes demonstram
que a politica autorregulatéria ndo deve simplesmente aumentar punigdes. Ela precisa
qualificar a prevencdo e a apuragao, protegendo a mulher e preservando
imparcialidade, documentacao, proporcionalidade e devido procedimento.

Os impactos identificados devem ser compreendidos nos limites da cadeia de
evidéncias. Condenacbes, obrigacdes de fazer, parcelas reconhecidas, afastamentos
ou danos a saude somente foram tratados como efeitos comprovados quando
registrados nas decisdes ou nos documentos examinados. Consequéncias familiares,
perda de produtividade, deterioracdo do clima ou dano reputacional foram
apresentadas como fatos apenas quando documentadas; nas demais hipoteses,
permaneceram classificadas como riscos institucionais plausiveis. Essa distingao
fortalece a confiabilidade da anadlise e evita transformar inferéncias em resultados
empiricos.

O julgamento com perspectiva de género se mostrou indispensavel para a
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leitura contextual da prova, sobretudo em episodios praticados sem testemunhas
diretas, em relagdes hierarquicas ou em ambientes nos quais denunciar pode gerar
exposicao e retaliacdo. Essa perspectiva, contudo, ndo elimina a prova, ndo presume
instintivamente a veracidade de toda alegagéo e ndo afasta o devido processo. Sua
funcdo € impedir que esteredtipos, expectativas de reacdo idealizada ou
incompreensdo das assimetrias sejam utilizados para desacreditar a mulher ou
invisibilizar a violéncia.

Nesse quadro, a hipotese da pesquisa foi predominantemente corroborada:
mecanismos formais isolados ndo asseguram preveng¢ao material. Cédigo, canal,
treinamento ou comissdo somente adquirem efetividade quando inseridos em sistema
dotado de acessibilidade, confianga, independéncia, protecdo contra retaliacio,
preservacdo de provas, prazos, critérios decisorios, sancdes proporcionais,
acompanhamento da vitima, indicadores e revisao das praticas que originaram o risco.
A politica precisa ser verificavel e auditavel, e nao apenas declaratoria.

O produto elaborado traduz essas exigéncias em estrutura operacional. Sua
elaboracdo mostra-se indispensavel a propria natureza do Programa de Mestrado
Profissional em Direito, desenvolvido em perspectiva translacional, na medida em que
o conhecimento cientifico produzido ndo deve permanecer restrito ao plano tedrico,
mas ser convertido em instrumento concreto, aplicavel e potencialmente capaz de
transformar a realidade institucional investigada. A proposta articula gestao de riscos
psicossociais, regras de conduta, formacéo de liderangas, pluralidade de canais,
escuta qualificada, confidencialidade, medidas cautelares, investigacao
documentada, comissdo externa quando houver conflito de interesses,
responsabilizacdo de agressores e de liderangas omissas, participagdo coletiva e
acompanhamento dos resultados. O custeio de assisténcia médica e psicologica e a
consideragdo dos efeitos existenciais procuram atribuir conteudo concreto a
responsabilidade institucional, sem excluir a reparagao judicial ou outras formas de
protecéao.

A autorregulacgao, entretanto, ndo deve ser idealizada. Seu principal risco é
ser capturada pela prépria estrutura de poder que deveria controlar e se converter em
linguagem institucional voltada a protecao reputacional da empresa. Por isso, a
politica proposta preserva a atuagao estatal, sindical e jurisdicional, prevé controle
externo em situagdes sensiveis e exige registros, indicadores desagregados por

género, auditoria e revisdo periodica. A organizagdo nao pode declarar
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unilateralmente a eficacia do préprio sistema; deve demonstra-la por resultados
verificaveis e pela confianga das pessoas que dele dependem.

A pesquisa possui limites. A selecdo dos casos foi intencional e tedrica, ndo
estatistica; os processos judiciais constituem reconstrugdes institucionais dos
acontecimentos; a quantidade e a qualidade das fontes variaram; e nao foi realizada
implementacao longitudinal do produto em organizacgao especifica. Além disso, muitos
episodios de violéncia ndo sdo denunciados ou ndo chegam ao Judiciario. Pesquisas
futuras poderao testar a politica em setores e portes empresariais distintos, comparar
indicadores anteriores e posteriores a implementagao e aprofundar a interagao entre
género, raca, classe, deficiéncia, terceirizacdo, orientacdo sexual, identidade de
género e trabalho digital.

Conclui-se, assim, que prevenir o assédio moral contra a mulher exige mais
do que proibir condutas ofensivas. Exige reorganizar o modo como a empresa
identifica riscos, exerce poder, seleciona liderangas, define metas, distribui
oportunidades, recebe denuncias, protege pessoas, produz prova, decide e aprende
com suas proéprias falhas.

Nesse contexto, diante dos resultados obtidos ao término desta pesquisa, e
cumprindo as diretrizes de retroalimentacao do perfil translacional do Mestrado, foi
desenvolvido um modelo de politica autorregulatoria destinado ao ambiente laboral.
Mais do que uma conclusdo tedrica, esta ferramenta visa atuar diretamente na
realidade social e corporativa, estruturando mecanismos integrados de prevencgéo,
acolhimento, protecao, apuragao e repressao ao assédio moral contra a mulher.

Ao final, a pesquisa sugere que a politica autorregulatéria proposta nao
elimina o conflito nem oferece garantia absoluta contra a violéncia, mas cria condigdes
para que a protecdo da trabalhadora deixe de depender exclusivamente de sua
capacidade individual de resistir e passe a constituir responsabilidade institucional

permanente, coletiva e controlavel.
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APENDICE A - PRODUTO: I?OLiTICA AUTORREGULATORIA PARA
PREVENCAO DO ASSEDIO MORAL CONTRA A MULHER

O produto consiste na criagdo de uma politica autorregulatéria destinada a
prevencao, acolhimento, protecédo, apuragcao e repressao ao asseédio moral contra a
mulher no ambiente de trabalho.

A previséo contida no inciso V do art. 1° da Lei n°® 14.457/2022, ao estabelecer
o0 reconhecimento de boas praticas empresariais destinadas a promog¢ao da
empregabilidade feminina por meio do Selo Emprega + Mulher, adota relevante
mecanismo de indugcdo de comportamentos organizacionais socialmente
responsaveis.

Ao conferir reconhecimento publico as empresas que ultrapassem o
cumprimento meramente formal da legislagdo, a norma estimula a elaboragdao de
politicas autorregulatorias permanentes, compostas por regras internas de conduta,
mecanismos seguros de denuncia, procedimentos efetivos de apuragao, programas
de capacitagdo e medidas de acolhimento e protecao as trabalhadoras.

Essa forma de incentivo pode contribuir para que a protegdo da mulher seja
incorporada a estrutura de governanga empresarial, transformando-se em
compromisso institucional verificavel, e ndo em iniciativa ocasional ou dependente da
vontade de determinados gestores.

Entretanto, a obtengcdo do selo ndo deve ser reduzida a instrumento
publicitario ou certificacdo meramente simbdlica, devendo estar condicionada a
efetividade, ao monitoramento e a continua revisdo das praticas adotadas pela
organizagao (Brasil, 2022).

A interpretacao é reforcada pelo art. 24 da Lei n° 14.457/2022, que relaciona
o selo ao reconhecimento de boas praticas, inclusive ao apoio efetivo as trabalhadoras
em casos de assédio e violéncia fisica ou psicoldgica.

A lei também prevé prestacido de contas anual e autoriza a utilizacédo do selo
na divulgacado da marca, evidenciando sua dimensao simultaneamente institucional e

reputacional.

1. OBJETIVO

1.1 Esta Politica Autorregulatoria estabelece diretrizes, responsabilidades,
procedimentos e medidas institucionais destinadas a prevencgao, ao acolhimento,
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a protecédo, a apuragao e a repressao do assédio moral contra a mulher no
ambiente de trabalho.

1.2 O objetivo principal desta Politica € proteger a mulher trabalhadora contra
praticas de assédio moral, violéncia psicoldgica, violéncia moral, discriminagao
de género, retaliagdo e demais condutas abusivas que comprometam sua
dignidade, saude, seguranga, integridade psiquica, identidade profissional,
liberdade, projeto de vida e vida de relagdes.

1.3 A Politica possui carater preventivo, protetivo, acolhedor, repressivo, pedagdgico
e inibitorio, devendo orientar a conduta da empresa, de suas liderangas, dos
trabalhadores, de terceiros, da CIPAA e dos demais atores envolvidos na
organizagao do trabalho.

1.4 Esta Politica deve ser interpretada de forma ampla, material e protetiva,
considerando a desigualdade estrutural de género, a divisdo sexual do trabalho,
a vulnerabilidade econémica da trabalhadora, a dificuldade probatdria prépria do

assedio moral e a necessidade de evitar a revitimizagao.
2. CAMPO DE APLICACAO

2.1. Esta Politica se aplica a todos os trabalhadores, trabalhadoras,
administradores, gestores, diretores, coordenadores, supervisores, empregados,
aprendizes, estagiarios, terceirizados, prestadores de servigo, representantes
comerciais, fornecedores, parceiros, clientes e quaisquer pessoas que atuem nas
dependéncias da empresa ou em espacos relacionados ao trabalho.

2.2. Considera-se ambiente de trabalho, para os fins desta Politica, todo espaco
fisico, virtual, externo ou institucional relacionado a prestagao de servigos, incluindo
unidades da empresa, filiais, areas de convivéncia, refeitérios, vestiarios, alojamentos,
transporte fornecido ou organizado pela empresa, viagens, eventos, treinamentos,
reunides presenciais ou virtuais, grupos de mensagens, plataformas digitais,
teletrabalho e comunicacgao fora das dependéncias empresariais.

2.3. A Politica se aplica as relagdes presenciais, hibridas, remotas e digitais,
inclusive mensagens, audios, videos, ligacdes, e-mails, aplicativos corporativos, redes
sociais utilizadas para fins laborais e demais meios de comunicacao vinculados ao
trabalho.

2.4. Em contratos de terceirizacdo, prestacdo de servicos ou fornecimento, a

empresa devera prever clausulas de observancia desta Politica ou de politica
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equivalente, assegurando comunicagao, cooperagao, apuragao e responsabilizacao

em caso de violéncia contra a mulher trabalhadora.
3. PRINCIPIOS

1.1. Esta Politica sera regida pelos principios da dignidade da pessoa humana,
igualdade material, ndo discriminacao, valorizacdo social do trabalho, protegcéo da
saude, prevengao, precaugao, confidencialidade, sigilo, boa-fé, imparcialidade,
protecdo contra retaliacdo, participacdo coletiva, transparéncia possivel,
proporcionalidade, responsabilizagdo e melhoria continua.

1.2. A empresa adotara tolerancia zero em relagcdo ao assédio moral contra a
mulher, sem prejuizo da analise técnica, imparcial e documentada das denuncias
recebidas.

1.3.  Nenhuma trabalhadora podera sofrer puni¢ao, retaliagcdo, isolamento,
rebaixamento, transferéncia prejudicial, perda de oportunidade, redugdo de
remuneracgao, alteragdo de escala ou constrangimento em razdo de denuncia, relato,
testemunho, cooperagcdo com apurag¢ao ou recusa a conduta abusiva.

1.4. A confidencialidade sera preservada em todas as etapas, sem impedir a
apuracao dos fatos, o contraditorio possivel, a protecdo das pessoas envolvidas e a

adocao de medidas preventivas ou disciplinares.
4. DEFINICOES

2.1. Assédio moral contra a mulher é toda conduta abusiva, reiterada ou sistematica,
praticada por acdo ou omissao, que exponha a trabalhadora a humilhacgao,
constrangimento, isolamento, desqualificagdo, perseguicdo, intimidacao,
discriminagdo, degradacdo das condi¢coes de trabalho ou violagdo de sua
dignidade, integridade psiquica, identidade profissional ou permanéncia no
emprego.

2.2. Assédio moral organizacional é a pratica institucional, gerencial ou coletiva que,
por meétodos de gestdo, metas abusivas, exposi¢do publica, rankings
humilhantes, ameacas, vigilancia excessiva, competicao predatdria, sobrecarga,
isolamento ou omissao, produza ambiente hostil, degradante ou discriminatoério
para mulheres trabalhadoras.

2.3. Violéncia psicologica é qualquer conduta, isolada ou reiterada, capaz de causar
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sofrimento psiquico, medo, ansiedade, inseguranga, perda de autoestima,
instabilidade emocional, adoecimento, desestabilizacdo subjetiva ou prejuizo a
saude mental da trabalhadora.

Violéncia moral é forma qualificada de violéncia psicologica que atinge a honra,
a dignidade, a imagem, a identidade profissional, a reputacéo ou o valor social
da trabalhadora, especialmente quando praticada de forma reiterada, dirigida ou
sistematica.

Discriminagcdo de género € toda distingdo, exclusdo, restricdo, preferéncia,
comentario, critério de avaliagao, pratica de promocao, distribuicdo de tarefas ou
tratamento desigual baseado no fato de a trabalhadora ser mulher, estar
gestante, ser mae, exercer cuidado familiar, recusar investida, ndo corresponder
a esteredtipos de feminilidade ou ocupar fungao socialmente masculinizada.
Retaliagao € qualquer medida direta ou indireta adotada contra a trabalhadora,
denunciante, testemunha ou colaboradora da apuragdo em razao de denuncia,
relato, resisténcia, cooperagao ou participacdo em procedimento interno.

Dano existencial € a lesdo que compromete o projeto de vida, a vida de relagdes,
o descanso, o lazer, a convivéncia familiar e social, a maternidade, a formacao,
o autocuidado, a participagcdo comunitaria ou o desenvolvimento pessoal da
trabalhadora em razdo de assédio moral, violéncia psicologica, sobrecarga,
disponibilidade abusiva, isolamento ou degradagéo do ambiente de trabalho.
Acolhimento é o atendimento inicial humanizado, sigiloso, respeitoso e nao
revitimizante da trabalhadora, destinado a receber o relato, explicar direitos,
orientar caminhos, avaliar riscos urgentes, preservar provas e encaminhar
medidas de protegdo sem exigir exposi¢do desnecessaria.

Canal de denuncia € o meio institucional, interno, externo ou sindical, destinado
ao recebimento de relatos de assédio moral, violéncia, discriminacéo, retaliacao
ou risco psicossocial, com garantia de sigilo, confidencialidade, rastreabilidade,

protecado contra retaliagcao e possibilidade de anonimato.

3. RESPONSABILIDADE INSTITUCIONAL

5.1

A responsabilidade pela prevencdo do asseédio moral contra a mulher é
institucional, permanente e indelegavel, alcangcando a alta administragao,
liderangas, recursos humanos, juridico, compliance, saude e seguranga do

trabalho, CIPAA, trabalhadores, terceiros e sindicato da categoria.
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Compete a alta administragao aprovar esta Politica, garantir recursos humanos
e financeiros para sua execugdo, acompanhar indicadores, exigir planos de
agao, responsabilizar liderangas omissas e assegurar que a prevencado da
violéncia integre a governanga corporativa.

Compete as liderangas prevenir praticas abusivas, gerir pessoas com respeito,
coibir comentarios discriminatérios, impedir retaliagbes, comunicar situagoes de
risco, preservar provas, colaborar com apuragcdes e responder por omissao,
tolerancia ou minimizacao de denuncias.

Compete aos setores de Recursos Humanos, Compliance, Juridico e Saude e
Segurancga do Trabalho estruturar canais, registrar relatos, conduzir ou apoiar
apuragbes, propor medidas protetivas, organizar treinamentos, monitorar
indicadores e revisar praticas de gestdo que gerem riscos psicossociais.
Compete a CIPAA participar da prevencao, identificar riscos, propor medidas,
acompanhar campanhas, integrar treinamentos, encaminhar relatos aos canais
préprios e contribuir para a atualizagdo da matriz de riscos psicossociais, sem
substituir o procedimento formal de apuracgao.

Compete ao sindicato da categoria participar do dialogo social, acompanhar a
efetividade da Politica, receber informagdes agregadas e anonimizadas, propor
melhorias, participar de campanhas, apoiar trabalhadoras que desejem
assisténcia sindical e colaborar na construcdo de clausulas coletivas de
prevencgao.

Compete a todos os trabalhadores cumprir esta Politica, tratar colegas com
respeito, participar dos treinamentos, comunicar situagdes de violéncia,
colaborar com investigacdes, preservar a confidencialidade e ndo praticar
retaliagao.

A empresa sera responsavel pelo custeio integral, direto ou por reembolso, sem
qualquer 6nus, coparticipagdo ou desconto a vitima, de todas as despesas
médicas, hospitalares, farmacéuticas, psicologicas e psiquiatricas necessarias
ao atendimento, ao tratamento e a recuperacdo dos danos relacionados a
denuncia de assédio ou de outra forma de violéncia laboral, desde o acolhimento
inicial e enquanto houver indicacdo de profissional habilitado,
independentemente da conclusao do procedimento interno.

O custeio abrangera consultas, exames, medicamentos, terapias, sessdes de

acompanhamento psicoldgico ou psiquiatrico, internagbes, deslocamentos e
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demais medidas terapéuticas recomendadas, assegurada a vitima a livre

escolha de profissional habilitado e preservado o sigilo das informagdes clinicas.

4. MEDIDAS PREVENTIVAS

6.1

6.2

6.3

6.4

6.5

6.6

A empresa devera implementar programa permanente de prevengéo ao assedio
moral contra a mulher, integrado ao gerenciamento de riscos ocupacionais, a
gestdo de riscos psicossociais, ao compliance trabalhista, a governanca
corporativa e as atividades da CIPAA.

O programa preventivo devera conter codigo de conduta especifico, regras de
convivéncia, exemplos de condutas proibidas, treinamento admissional,
capacitagcao anual obrigatéria, formacao especifica de liderangas, campanhas
periodicas, avaliagdo de clima, auditoria de praticas de gestdo e revisdo de
metas, rankings, cobrangas e mecanismos de avaliagdo de desempenho.

Sao medidas preventivas minimas: a) mapear setores com maior exposi¢cao a
metas, feedbacks, controle de produtividade, alta rotatividade, jornada extensa,
teletrabalho, terceirizagdo, atendimento ao publico ou lideranca
predominantemente masculina; b) avaliar riscos psicossociais com recorte de
género; c) revisar praticas de cobranca; d) impedir exposicdo vexatéria de
desempenho; e) assegurar direito ao descanso e a desconexao; f) criar plano de
prevencao por unidade ou setor.

Ficam proibidas praticas de gestdo baseadas em humilhagédo, ameacga, ranking
vexatorio, comparacdao depreciativa, metas manifestamente inexequiveis,
isolamento, retirada injustificada de tarefas, desqualificagdo da maternidade,
comentarios sobre aparéncia, sexualizagdo da trabalhadora, piadas
discriminatérias e questionamentos sobre vida familiar, gravidez ou
responsabilidades de cuidado.

A empresa devera adotar medidas especificas de prevengdo em relagdo a
mulheres gestantes, lactantes, maes, maes neuroatipicas, trabalhadoras com
responsabilidades familiares, mulheres em setores masculinizados,
terceirizadas, aprendizes, estagiarias, trabalhadoras em teletrabalho e
trabalhadoras submetidas a metas ou contato intenso com superiores
hierarquicos.

O treinamento devera utilizar linguagem acessivel, exemplos concretos, estudos

de caso, orientacdo sobre canais de denuncia, dever de intervengao de
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testemunhas, consequéncias disciplinares, julgamento com perspectiva de
género, dano existencial, revitimizagao, protecéo contra retaliacéo e limites do
poder diretivo.

A politica preventiva devera alcancar o transporte fornecido pela empresa,
eventos corporativos, viagens, alojamentos, grupos de mensagens, plataformas
digitais, reunides virtuais, teletrabalho e demais espagos vinculados ao mundo

do trabalho.

7 MEDIDAS ACOLHEDORAS PARA RECEPGAO DE DENUNCIAS

7.1

7.2

7.3

7.4

7.5

Toda denuncia ou relato de assédio moral contra a mulher devera ser
recepcionada preferencialmente por mulher, por meio de escuta qualificada,
humanizada, sigilosa, ndo julgadora e informada sobre trauma, evitando
perguntas culpabilizantes, exposi¢do desnecessaria ou exigéncia de repeticéo
excessiva da narrativa.

A trabalhadora podera escolher, sempre que operacionalmente possivel, a forma
de atendimento que Ihe proporcione maior seguranga: canal digital, atendimento
presencial reservado, contato telefébnico, mensagem escrita, comunicagéo a
CIPAA, ao RH, ao compliance, ao sindicato ou a uma pessoa de confiancga
indicada pela trabalhadora.

O atendimento inicial devera informar, de modo claro, os direitos da trabalhadora,
as etapas do procedimento, os prazos estimados, as medidas protetivas
disponiveis, os limites da confidencialidade, a protecdo contra retaliacéo e a
possibilidade de acompanhamento por pessoa de confianga ou representante
sindical, se a trabalhadora assim desejar.

A auséncia de denuncia imediata, de prova direta, de testemunha presencial ou
de utilizacao prévia do canal interno n&o podera ser interpretada, por si s6, como
inexisténcia de assédio, consentimento, ma-fé ou descredibilizacdo da
trabalhadora.

A empresa devera evitar a revitimizagdo, reduzindo o numero de relatos
necessarios, preservando a intimidade da trabalhadora, impedindo confrontos
desnecessarios com o denunciado e assegurando que a apuragao seja
conduzida por pessoas capacitadas.

ORGAOS E CANAIS DE DENUNCIA
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9.2
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Fica instituido o Comité Autorregulatério de Prevencdo e Enfrentamento ao
Assédio Moral contra a Mulher, composto, no minimo, por representantes da alta
administragdo, recursos humanos, compliance ou juridico, saude e seguranga
do trabalho, CIPAA, trabalhadoras e, quando solicitado ou pactuado, sindicato
da categoria, assegurada a participagdo minima de 50% (cinquenta por cento)
de mulheres em sua composigdo, vedada a constituicdo de Comité
exclusivamente masculino e garantida, sempre que possivel, a representacao de
mulheres pertencentes a diferentes grupos, setores, niveis hierarquicos e
condig¢des sociais.

O Comité tera fungao preventiva, consultiva, propositiva e de monitoramento,
competindo-lhe acompanhar a efetividade desta Politica, propor melhorias,
analisar indicadores agregados e anonimizados, recomendar treinamentos,
avaliar riscos psicossociais e sugerir medidas institucionais.

A empresa devera disponibilizar multiplos canais de denuncia, incluindo canal
eletrénico, e-mail institucional, telefone ou aplicativo de mensagens, atendimento
presencial reservado, comunicacdo a CIPAA e ©possibilidade de
encaminhamento  por representante  sindical, assegurando  sigilo,
confidencialidade e, quando desejado, anonimato.

Os canais deverao permitir que a trabalhadora se identifique apenas caso se
sinta confortavel, sem prejuizo do recebimento de relatos anénimos ou
parcialmente identificados.

Toda denuncia devera gerar registro seguro, numero de protocolo, classificacéo
preliminar de risco, indicagdo dos responsaveis pela analise e controle de
prazos, observadas as regras de protecdo de dados pessoais e
confidencialidade.

O acesso as informagdes sera restrito as pessoas estritamente necessarias a
apuracado e a adogao de medidas protetivas, sendo vedada a exposi¢ao da

denunciante, da vitima, das testemunhas e dos elementos sensiveis do relato.
MEDIDAS PROTETIVAS

Recebida denuncia ou identificado risco, a empresa devera avaliar
imediatamente a necessidade de medidas protetivas, independentemente da
conclusao final da apuragao.

Sao medidas protetivas possiveis: a) afastamento preventivo do denunciado; b)
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alteragdo de escala, setor, rota, assento, transporte ou equipe,
preferencialmente sem 6nus ou prejuizo a vitima; c) restricdo de contato; d)
preservagdo de mensagens e documentos; e) suporte psicolégico ou
encaminhamento especializado; f) acompanhamento pelo RH, saude
ocupacional, CIPAA ou sindicato, conforme vontade da trabalhadora; Q)
preservagao da remuneragao, fungao e oportunidades profissionais da vitima.
A alteracao de setor, jornada, local ou atividade da trabalhadora somente podera
ocorrer com sua concordancia, quando necessaria a protecdo, e ndo podera
implicar punicédo indireta, perda salarial, isolamento, prejuizo de carreira ou
estigmatizacao.

Nos casos envolvendo gestantes, lactantes ou trabalhadoras com
recomendacdes médicas, a empresa devera adotar medidas imediatas de
adaptacao das tarefas, limitagcao de esforco fisico, controle de permanéncia em
pe, respeito a atestados e preservacédo da saude materna.

Quando houver risco de dano existencial, a empresa devera adotar medidas para
restabelecer descanso, previsibilidade da jornada, convivéncia familiar e social,
direito a desconexado, acesso a oportunidades profissionais e condi¢coes de

recuperacao da trabalhadora.

PROCEDIMENTO DE APURAGAO

10.1 A apuragao devera ser técnica, imparcial, documentada, célere, confidencial e

proporcional a gravidade dos fatos, observando a prote¢do da vitima e o

contraditério possivel.

10.2 O procedimento devera conter, no minimo: a) recebimento e registro da

denuncia; b) analise preliminar de risco; c) definicdo de medidas protetivas; d)
delimitacédo dos fatos; e) coleta de documentos, mensagens, registros, imagens
e demais elementos; f) oitiva protegida da vitima, quando necessaria; g) oitiva
do denunciado; h) oitiva de testemunhas diretas e indiretas; i) analise de padrao
comportamental e de contexto organizacional; j) relatério conclusivo; k) deciséo

fundamentada; I) comunicagéo adequada as pessoas envolvidas.

10.3 A analise preliminar devera ocorrer preferencialmente em até 48 horas uteis apos

o recebimento da denuncia, especialmente quando houver risco de continuidade

da violéncia, retaliagao, exposi¢ao da vitima ou dano a saude.

10.4 A apuracao devera ser concluida, sempre que possivel, em até 30 dias, admitida
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prorrogacao fundamentada quando a complexidade dos fatos exigir diligéncias
adicionais.

10.5 A apuragao devera considerar a dificuldade probatoria tipica do assédio moral e
da violéncia de género, admitindo prova indiciaria, testemunhos sobre
comportamento habitual, mensagens, registros de saude ocupacional,
indicadores de clima, padrdes de rotatividade, afastamentos e contexto
organizacional.

10.6 A auséncia de testemunha presencial nao impedira a apuragao nem a adogao
de medidas, sobretudo quando os fatos ocorrerem em espacgos reservados,
relagdes hierarquicas, comunicagao privada ou ambiente de medo e siléncio.

10.7 O relatério final devera indicar fatos apurados, provas analisadas, riscos
identificados, eventuais falhas organizacionais, medidas adotadas,
responsabilizacdo recomendada e providéncias preventivas para evitar

repeticao.
11 COMISSAO EXTERNA DE INVESTIGAGAO

11.1 Fica instituida a Comissao Externa de Investigacdo, de natureza independente e
temporaria, a ser constituida para apurar todas as denuncias de assédio moral,
assédio sexual, discriminacdo ou outras formas de violéncia relacionadas ao
trabalho, sem subordinagcdo as pessoas, areas ou liderangas envolvidas nos
fatos.

11.2 A Comissdao sera composta por, no minimo, trés profissionais externos e
independentes, com qualificagdo compativel com a complexidade do caso,
devendo reunir conhecimentos em investigagao corporativa, Direito do Trabalho,
Psicologia ou saude mental, violéncia de género e protecédo de dados.

11.3 Nao poderao integrar a Comissao pessoas que mantenham vinculo pessoal,
profissional, econdmico ou hierarquico com a vitima, o denunciante, o
denunciado, as testemunhas ou as areas diretamente envolvidas, nem aquelas
que tenham atuado previamente na orientacado ou defesa de qualquer das partes.

11.4 Compete a Comissao definir o plano de investigacéo, preservar provas, realizar
oitivas protegidas, solicitar documentos e informagdes, analisar o contexto
organizacional, identificar falhas institucionais e elaborar relatério conclusivo
fundamentado, com recomendacdes de medidas protetivas, disciplinares,

reparatorias e preventivas.
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11.5 A empresa custeara integralmente a constituicdo e o funcionamento da
Comissédo, assegurando-lhe autonomia técnica, acesso as informagdes
necessarias e liberdade para a realizag&o de diligéncias, sendo vedada qualquer
interferéncia, direcionamento ou retaliacdo em razdo das conclusdes
alcancadas.

11.6 A atuacdo da Comissao observara a confidencialidade, o sigilo, a protecéo de
dados, a ndo revitimizacao, a perspectiva de género, o contraditorio possivel e a
protecdo contra retaliagcbes, sem impedir a comunicagdo dos fatos as

autoridades competentes quando exigida por lei ou autorizada pela vitima.
12 MEDIDAS REPRESSIVAS E CARATER INIBITORIO

12.1 Constatada violacao desta Politica, a empresa devera aplicar medidas corretivas
e disciplinares proporcionais a gravidade da conduta, ao dano produzido, a
posigao hierarquica do agressor, a reincidéncia, a existéncia de retaliacdo e a
omisséo de gestores.

12.2 As medidas repressivas poderao incluir orientacdo formal, adverténcia,
suspensdo, perda de funcdo de lideranga, impedimento temporario de
promogao, desligamento sem justa causa, dispensa por justa causa quando
cabivel, rescisdo contratual de terceiros, comunicacdo a tomadora ou
prestadora, comunicagao as autoridades competentes e demais providéncias
legais.

12.3 Aresponsabilizagdo devera alcangar ndo apenas o agressor direto, mas também
gestores, prepostos ou trabalhadores que tenham tolerado, acobertado,
estimulado, minimizado, compartilhado, retaliado ou desqualificado a denuncia.

12.4 O carater inibitorio sera assegurado por meio de sangdes efetivas, treinamentos
apos incidentes, comunicagao interna educativa e anonimizada, revisao de
processos de gestdo, acompanhamento de reincidéncia e prestagdo de contas a
alta administracao, a CIPAA e, quando cabivel, ao sindicato.

12.5 A empresa nao podera substituir sangbées por simples treinamento do agressor

quando a gravidade da conduta exigir medida disciplinar proporcional.
13 PARTICIPAGAO DE TODOS OS TRABALHADORES

13.1 Todos os trabalhadores deverao participar da prevenc¢ao do assédio moral contra
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a mulher, ndo se admitindo postura de indiferenca diante de praticas abusivas,
discriminatorias ou retaliatorias.

13.2 Constituem deveres de todos: a) respeitar a dignidade das trabalhadoras; b) n&o
reproduzir piadas, comentarios, compartilhamentos, gestos, mensagens ou
praticas discriminatorias; c¢) comunicar situagées de risco; d) cooperar com
apuragoes; e) preservar a confidencialidade; f) ndo retaliar; g) participar dos
treinamentos; h) intervir de forma segura ou comunicar a lideranga quando
presenciar condutas abusivas.

13.3 A participagdo dos trabalhadores devera ocorrer por meio de treinamentos,
consultas de clima, didlogos setoriais, reunides da CIPAA, campanhas internas,
sugestdes de melhoria e comunicag¢ao de riscos psicossociais.

13.4 A empresa devera garantir que a participacdo dos trabalhadores ndo gere

puni¢ao, exposi¢ao, constrangimento ou prejuizo profissional.
14 PARTICIPAGAO DO SINDICATO DA CATEGORIA

14.1 O sindicato da categoria devera ser reconhecido como ator legitimo na
construgdo, acompanhamento e aperfeigoamento desta Politica, sem prejuizo
da confidencialidade das denuncias individuais.

14.2 A empresa podera estabelecer, por acordo coletivo, convengao coletiva, termo
de cooperagao ou regulamento interno, mecanismos de participacéo sindical em
campanhas, treinamentos, analise de indicadores agregados, propostas de
melhoria e acompanhamento de medidas preventivas.

14.3 A trabalhadora podera solicitar assisténcia sindical no encaminhamento da
denuncia, no acompanhamento do procedimento ou na adog¢ao de medidas
protetivas, desde que preserve sua vontade, sua intimidade e o sigilo das
informacgdes sensiveis.

14.4 O sindicato podera receber relatorios periddicos anonimizados sobre niumero de
denuncias, tempo médio de apuracdo, medidas preventivas, treinamentos
realizados e indicadores de igualdade de género, quando pactuado e sem
identificacdo de vitimas, denunciantes ou testemunhas.

14.5 A negociacao coletiva podera estabelecer regras especificas sobre metas,
teletrabalho, direito a desconexdo, protecdo da maternidade, critérios de
promog¢ao, canais de denuncia, protecdo contra retaliacdo e prevencao de

violéncia moral contra mulheres.
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15 PARTICIPAGAO DA CIPAA

15.1 A CIPAA participara da prevencéao do assédio moral contra a mulher como érgao
interno de saude, seguranga e prevengao do assédio, devendo incluir o tema em
seu planejamento anual, reuniées, campanhas, inspegdes e a¢des educativas.

15.2 Compete a CIPAA: a) colaborar no mapeamento de riscos psicossociais; b)
propor medidas preventivas; c) participar de treinamentos; d) divulgar canais de
denuncia; e) encaminhar relatos recebidos aos canais formais; f) acompanhar
indicadores anonimizados; g) sugerir revisdo de praticas de gestao; h) promover
campanhas de respeito, igualdade e nao discriminagao.

15.3 A CIPAA nao substituira o canal de denuncia nem a comissao de apurag¢ao, mas
devera atuar como instancia de prevencao, orientacdo, encaminhamento e
controle social interno.

15.4 Os membros da CIPAA deverao receber capacitacao especifica sobre assédio
moral, violéncia de género, escuta qualificada, sigilo, ndo retaliacdo, dano
existencial, riscos psicossociais e limites de sua atuacao.

15.5 Quando a denuncia envolver membro da CIPAA ou pessoa ligada diretamente
ao procedimento de prevencdo, devera ser designado fluxo alternativo para

evitar conflito de interesses.
16 DANO EXISTENCIAL

16.1 A empresa reconhece que o assédio moral contra a mulher pode produzir dano
existencial, entendido como comprometimento do projeto de vida, da vida de
relacbes, do descanso, do lazer, da convivéncia familiar e social, da
maternidade, dos estudos, da saude, da autoestima, do autocuidado e do
desenvolvimento profissional.

16.2 Constituem sinais de risco de dano existencial: jornadas excessivas,
disponibilidade permanente, comunicagdes abusivas fora do expediente,
isolamento, privagdo de descanso, impedimento de convivio familiar,
sobrecarga, adoecimento psiquico, interrupcdo de estudos, abandono de
projetos pessoais, perda de oportunidades profissionais e restricao da vida social
em razédo do ambiente laboral.

16.3 A apuragao devera avaliar ndo apenas o ato ofensivo, mas seus efeitos sobre a

rotina da trabalhadora, sua saude, sua familia, seus projetos, sua vida
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comunitaria, seu tempo livre, sua maternidade, sua formagao e sua permanéncia
no trabalho.

16.4 As medidas de reparagao institucional poderdo incluir revisdo de jornada e
metas, restabelecimento de condi¢des de trabalho, garantia de nao retaliagao,
acompanhamento psicoldgico, reposi¢cao de oportunidades perdidas, revisao de
critérios de promocgao, retratacado institucional quando adequada e medidas
coletivas de prevencgéo.

16.5 O dano existencial devera ser tratado como indicador de falha organizacional
grave, exigindo revisao imediata de praticas de gestdo e acompanhamento pela

alta administracdo, CIPAA e areas responsaveis.
17 MONITORAMENTO, INDICADORES E AUDITORIA

17.1 A empresa devera manter sistema de monitoramento da efetividade desta
Politica, com indicadores quantitativos e qualitativos, sempre que possivel
desagregados por género, setor, unidade, tipo de vinculo, funcao, lideranca e
regime de trabalho.

17.2 Sao indicadores minimos: numero de denuncias, tipo de conduta, tempo de
resposta, tempo de apuracdo, medidas protetivas adotadas, sanc¢des aplicadas,
reincidéncia, rotatividade, afastamentos por saude mental, acidentes
psicossociais, resultados de clima, percep¢ao de seguranga psicologica,
promogdes por género, remuneragao por género e participacdo em
treinamentos.

17.3 A empresa devera realizar auditoria periddica dos canais de denuncia, dos
procedimentos de apuragao, dos treinamentos, das medidas disciplinares, das
praticas de lideranca e dos critérios de promogao, especialmente em setores
com maior risco ou histérico de denuncias.

17.4 Relatérios internos deverao ser encaminhados a alta administracdo e a CIPAA,
preservado o anonimato das pessoas envolvidas. Quando pactuado,
informagdes agregadas e anonimizadas poderao ser compartilhadas com o
sindicato.

17.5 A existéncia de baixa quantidade de denuncias nao sera interpretada
automaticamente como auséncia de assédio. Devera ser avaliado se ha
confianca nos canais, conhecimento da politica, medo de retaliacéo, cultura de

siléncio ou descrédito institucional.
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18 REVISAO, MELHORIA CONTINUA E DISPOSIGOES FINAIS

18.1 Esta Politica devera ser revisada anualmente ou sempre que houver alteragao
legislativa, mudanca organizacional relevante, aumento de denuncias,
identificacdo de novos riscos, recomendacédo da CIPAA, manifestacao sindical,
decisao judicial relevante ou constatagao de falha nos mecanismos preventivos.

18.2 A revisdo devera considerar os resultados dos indicadores, as conclusdes das
apuracoes, os relatos das trabalhadoras, as propostas da CIPAA, as
contribuigdes do sindicato e as mudangas na organizagao do trabalho.

18.3 Esta Politica ndo substitui a legislagao trabalhista, a fiscalizacdo estatal, a
atuacao sindical, o acesso ao Poder Judiciario ou a responsabilizagéo civil,
trabalhista, administrativa e penal cabivel.

18.4 A violagdo desta Politica sujeitara o responsavel as medidas disciplinares e
legais cabiveis, sem prejuizo da adogao de medidas de protecdo a vitima e de
correcao das falhas organizacionais.

18.5 Esta Politica devera ser amplamente divulgada, entregue aos trabalhadores,
disponibilizada em meio fisico e digital, apresentada nos treinamentos
admissionais e periodicos, incorporada aos regulamentos internos e observada
como instrumento permanente de protecdo da mulher trabalhadora contra o

assédio moral.
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ANEXO A - MEDIDAS DE PREVENQAO E COMBATE AO ASSEDIO SEXUAL E A
OUTRAS FORMAS DE VIOLENCIA NO TRABALHO — LEI N° 14.457/2022

Art. 23. Para a promogdo de um ambiente laboral sadio, seguro e que favoregca a insergcdo e a
manutencao de mulheres no mercado de trabalho, as empresas com Comissao Interna de Prevencao
de Acidentes e de Assédio (Cipa) deverdo adotar as seguintes medidas, além de outras que
entenderem necessarias, com vistas a prevencgao e ao combate ao assédio sexual e as demais formas
de violéncia no ambito do trabalho:

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

Il - fixacdo de procedimentos para recebimento e acompanhamento de denuncias, para apuragéo dos
fatos e, quando for o caso, para aplicacdo de sangdes administrativas aos responsaveis diretos e
indiretos pelos atos de assédio sexual e de violéncia, garantido o anonimato da pessoa denunciante,
sem prejuizo dos procedimentos juridicos cabiveis;

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

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

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

§ 2° O prazo para adogao das medidas previstas nos incisos I, II, Il e IV do caput deste artigo é de 180
(cento e oitenta) dias apds a entrada em vigor desta Lei.

Fonte: BRASIL. Lei n°® 14.457, de 21 de setembro de 2022. Institui o Programa Emprega + Mulheres;
e altera a Consolidacao das Leis do Trabalho. Brasilia, DF: Presidéncia da Republica, 2022.
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ANEXO B - DISPOSIGOES SOBRE ASSEDIO MORAL NA ADMINISTRAGAO
PUBLICA ESTADUAL - RIO GRANDE DO SUL, LEI COMPLEMENTAR N°
12.561/2006

Art. 1° Fica proibida a pratica do assédio moral no dmbito da administragdo publica estadual direta de
qualquer de seus poderes e instituicées autbnomas.

Art. 8° Os 6rgaos da administragéo publica estadual direta de qualquer de seus poderes e instituicoes
autdbnomas, na pessoa de seus representantes legais, ficam obrigados a tomar as medidas necessarias
para prevenir o assédio moral, conforme definido na presente Lei Complementar, devendo, para tanto,
ser observado

Fonte: RIO GRANDE DO SUL. Lei Complementar n® 12.561, de 12 de julho de 2006. Proibe a pratica
do assédio moral no ambito da administrag@o publica estadual. Porto Alegre: Assembleia Legislativa
do Estado do Rio Grande do Sul, 2006.
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ANEXO C — CONCEITO DE ASSEDIO MORAL — MINAS GERAIS, LEI
COMPLEMENTAR N° 116/2011

Art. 3° — Considera-se assédio moral, para os efeitos desta Lei Complementar, a conduta de agente
publico que tenha por objetivo ou efeito degradar as condigbes de trabalho de outro agente publico,
atentar contra seus direitos ou sua dignidade, comprometer sua saude fisica ou mental ou seu
desenvolvimento profissional

Fonte: MINAS GERAIS. Lei Complementar n® 116, de 11 de janeiro de 2011. Dispde sobre a
prevencao e a punigao do assédio moral na administragao publica estadual. Belo Horizonte:
Assembleia Legislativa do Estado de Minas Gerais, 2011.
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ANEXO D - DI§POSI(}()ES SOBRE ASSED!O MORAL NA ADMINISTRAGCAO
PUBLICA ESTADUAL - CEARA, LEI N° 15.036/2011

Art. 2° Considera-se assédio moral toda agdo, gesto ou palavra que tenha por objetivo ou efeito
constranger ou humilhar o servidor publico civil, praticada de modo repetitivo e prolongado, durante o
expediente do 6rgéo ou entidade, por servidor publico civil, abusando das prerrogativas conferidas em
virtude de seu cargo ou de influéncia pessoal, situagéo profissional, conhecimento, experiéncia, com
danos ao ambiente de trabalho, ao servigo prestado ao publico e ao préprio usuario, bem como a
evolugao da carreira ou a estabilidade funcional do servidor constrangido, especialmente quando:

Art. 3° Os 6rgédos da Administracdo Publica Estadual, através de seus dirigentes maximos, ficam
obrigados a tomar as medidas necessarias para prevengdo e enfrentamento do assédio moral,
conforme definido na presente Lei.

Art. 4° O processo de apuragao do assédio moral sera iniciado por representacao do servidor ou de
oficio pela autoridade competente.

Art. 8° Sob pena de responsabilidade solidaria de seus agentes, os 6rgdos encarregados de promover
a responsabilidade do servidor imputado poderéo processar seu afastamento do local de convivéncia
com o ofendido, até a conclus&o do procedimento que apure a ocorréncia de assédio moral, se assim
for recomendado pela Comisséo de Prevengdo e Combate ao Assédio Moral.

Art. 9° Comprovado o assédio moral, ficara o infrator sujeito as seguintes penalidades:

| — adverténcia;

Il — suspensao;

Il — demissao, destituicdo do cargo de confianga ou fungao;

IV — multa.

Art. 10. Configurada a pratica de assédio moral, apos processo de apuragao e investigagao pelo 6rgao
competente, serao anulados os atos administrativos que resultaram em prejuizo ao servidor.

Fonte: CEARA. Lei n° 15.036, de 18 de novembro de 2011. Dispde sobre o assédio moral no ambito
da Administragdo Publica estadual. Fortaleza: Assembleia Legislativa do Estado do Ceara, 2011.
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ANEXO E - CONCEITO DE~ASSEDIO MORAL NO MUNICIiPIO DE CAMPO
MOURAO/PR — LEI N° 4.445/2023

Art. 2° Entende-se por assédio moral toda e qualquer conduta abusiva, manifestada por
comportamentos, palavras, atos, gestos e escritos que possam expor o servidor, empregado,
estagiario, agente publico ou terceiros a situagbes degradantes, humilhantes ou constrangedoras, de
forma repetitiva e prolongada, no exercicio de suas fungdes, que possam trazer danos a personalidade,
a dignidade ou a integridade fisica, psiquica ou pér em perigo o seu emprego ou degradar o ambiente
de trabalho.

Fonte: CAMPO MOURAO. Lei n° 4.445, de 11 de abril de 2023. Proibe condutas que caracterizam
assedio moral e assédio sexual no ambito do Poder Executivo e Poder Legislativo do Municipio de
Campo Mourdo. Campo Mour&o: Camara Municipal, 2023.



