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Resumo: o presente artigo tratara dos conceitos fundamentais trazidos
pela redacdao da Convencao n° 190 e da Recomendagao n° 206 da OIT, em
cotejo com a atual realidade do mundo do trabalho, pautado pela dis-
criminacdo de género, abordando quais influxos a Convencao n° 190 da
Organizacdo Internacional do Trabalho ja promoveu no ordenamento
juridico brasileiro e qual o papel do Estado brasileiro, em especial do
Poder Judiciario, diante do presente cenario.
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INTRODUCAO

Apesar de a busca pela equalizacao dos vetores capital e
trabalho se tratar de pauta inerente ao Direito do Trabalho, fato é que
o século XXI apresenta seus proprios desafios. A busca pela compati-
bilizagdo do trabalho como atividade de reconhecimento e sustento é
experienciada em um mundo do trabalho® no qual vida pessoal e pro-
fissional se misturam, vivendo-se em constante e ininterrupta conexao.

Nas palavras de Sebastido Geraldo de Oliveira (2017), o
trabalho esta cada vez mais denso, tenso e intenso e a aproximacdo
permanente da vida pessoal e do trabalho é ambiente fértil para se vis-
lumbrar, talvez ainda mais intensamente, a violéncia e o assédio no
mundo do trabalho.

Nos 100 anos de criacdo da Organizacao Internacional do
Trabalho - OIT, durante a 108* Conferéncia Anual de Membros, a apro-
vagdo da Convengdo n° 190 da OIT, em conjunto com a Recomendacdo
n° 206, representou um grande marco a normativa internacional da OIT
sobre o assunto. Embora a violéncia e o assédio no mundo do traba-
lho sejam temas tangenciados por outros diplomas internacionais da
OIT, como é o caso da Convencdo n° 111 e da Convencdo n° 155, por
exemplo, essa foi a primeira vez que o 6rgdo aprovou instrumento nor-
mativo dedicado a tematica®. Deve-se salientar que a Convengdo n°
190 e a Recomendacdo n° 206 simbolizam um consenso internacional
ultraqualificado®, cuja legitimidade ampliada é fundada na composi-
cao tripartite da Organizacdo Internacional do Trabalho - tnico 6rgao

3Tal como trazido pela Convengdo n? 190 da OIT, a expressdo “mundo do trabalho” parece ser mais
adequada aquela tradicionalmente usada “ambiente de trabalho”, ja que este hoje em dia ndo esta
adstrito ao ambiente de trabalho em si, havendo, de fato, uma compreensdo mais abrangente.

4Nesse sentido, Adriana Calvo salienta: “A OIT ja havia publicado importantes convengdes relati-
vas a direitos fundamentais, tais como sobre questdes de discriminagdo (a Convengdo n? 111, em
1965, ratificada pelo Brasil em 1968, relativa a discriminagdo em matéria de emprego e profissdo)
e questdes de género (a Convengdo n2 100 em 1951, ratificada pelo Brasil em 1957, relativa ao
principio de igualdade de remuneragdo para a mao-de-obra masculina e a mado-de-obra feminina
por trabalho de igual valor, e a Convengdo n? 156, que trata da igualdade de oportunidades e
de tratamento para homens e mulheres trabalhadores e trabalhadoras com encargos de familia,
nunca ratificada pelo Brasil), contudo, até 2019 ndo havia sido publicada nenhuma convengdo
especifica sobre violéncia e assédio” (2020, p. 339).

°Assim como todos os instrumentos normativos aprovados no ambito da Organizagdo Internacional
do Trabalho — OIT.
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internacional com tal formagao®. Nao se pode deixar de enfatizar, ainda,
a oportuna abordagem interseccional do tema, considerando que sado
mais suscetiveis a figurarem como vitimas de violéncia e assédio pes-
soas pertencentes a grupos mais vulneraveis, como mulheres e LGBTI+.

Pouco menos de um ano da aprovacgao de tais instrumentos
internacionais, o mundo foi assolado pela pandemia da Covid-19 que,
além da crise sanitdria em si, gerou uma crise social, robustecendo a
fundamentalidade da tematica. E pertinente perceber que nio se esta,
entretanto, diante de um cendrio efetivamente novo. A palavra ‘crise’
reporta-se ao dpice de um contexto pré-existente. No caso da crise social
gerada pela Covid-19, portanto, ndo se estd diante de adversidades
imediatas criadas pela disseminagao do virus, mas de disfun¢des media-
tas, decorrentes da conjuntura econémica, social e politica ja existente.
Metaforicamente, pode-se dizer: o que era fratura, tornou-se, agora, fra-
tura exposta.

A cultura da violéncia e do assédio no trabalho, notada-
mente em face dos grupos vulnerdveis anteriormente mencionados, é
reflexo de uma sociedade patriarcal e sexista, na qual a divisdo sexual
do trabalho reflete desde problemas alocativos, como diferencas de
remuneracdo e ocupagao de cargos de direcao, até violéncias psicologi-
cas, mais ‘sutis’ e ‘menos explicitas’.

Esta segunda espécie ganhou especial potencializacdo no
contexto pandémico, especialmente pela utilizagao dos meios tecnolégi-
cos de comunicagdo. Por trds das telas de computadores e de celulares,
as praticas de violéncia e assédio tendem a se ocultar aos olhos alheios.
Somada a invisibilidade gerada pelos instrumentos tecnolégicos, a
fragilidade emocional de alguma forma vivenciada por toda a classe
trabalhadora, seja em razao dos efeitos psiquicos gerados por longos
periodos de confinamento ou pelo medo ante a impossibilidade de se
manter em isolamento social, pode funcionar como pretexto para se dis-
simular a existéncia de situacdes de violéncia e assédio no trabalho.

Diante das substanciais alteracdes promovidas ao longo dos
altimos anos no universo do trabalho, aceleradas significativamente
pela pandemia da Covid-19, que potencializou o trabalho remoto e por
meio de plataformas digitais, verificou-se a necessidade de se avangar

6 Conforme aduz Rubia Zanotelli Alvarenga (2019), “a Organizagdo Internacional do Trabalho (OIT),
como agéncia permanente e especializada da Organizagdo das Nagdes Unidas (ONU), é a Unica que
possui estrutura tripartite. Todos os seus 6rgaos colegiados sdo constituidos de representantes de
governos, de associagdes sindicais de trabalhadores e de organizagdes de empregadores. Desde a
sua criacdo, a OIT possui estrutura tripartite, o que constitui trago distintivo em relagdo aos demais
organismos da ONU, a qual se incorporou nos anos 40. Integra representantes das organizagées
sindicais, das organizagGes patronais e dos governos de todos os Paises-Membros, que participam
em situagdo de igualdade para fortalecer o didlogo social e a formulagdo de normas internacionais
do trabalho vantajosas para os trabalhadores”.
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na adogdo de medidas promocionais para o combate a violéncia e ao
assédio no novo mundo do trabalho.

Em harmonia com o papel institucional do Poder Judiciario
na sociedade brasileira, o Conselho Nacional de Justica instituiu por
meio da Resolugao n°®351/2020 o Comité de Prevencado e Enfrentamento
do Assédio Moral e do Assédio Sexual e da Discriminagdo no Poder
Judiciario, com claro intuito de sinalizar a necessidade de se dar aten-
¢do prioritdria as praticas inadequadas que culminam no vilipéndio da
satde dos trabalhadores, notadamente dos grupos mais vulneraveis.

O legislador ordinario, no mesmo sentido, promoveu por
meio da Lei n°® 14.457/22 importante alteracdo nas fungdes da CIPA,
que passou a ser responsavel também pela adocdo de medidas para a
prevengao de assédio no meio ambiente de trabalho.

Considerando o cendrio delineado, o presente artigo tra-
tara dos conceitos fundamentais trazidos pela redacdo da Convencao
n° 190 e da Recomendacao n°® 206 da OIT, em cotejo com a realidade do
mundo do trabalho atual, abordando qual o papel do Estado brasileiro,
em especial do Poder Judiciario, diante do presente cenario.

1 VIOLENCIA E ASSEDIO NO TRABALHO

1.1 Contextos e conceitos relevantes

No ambito da Organizagdo Internacional do Trabalho, as
discussdes em torno da temaética do assédio e da violéncia no trabalho
ganharam efetiva centralidade com a aprovacao da Declaragdo sobre
Principios e Direitos Fundamentais no Trabalho, em 1998.

Reforcando a premissa universal de justica social instituida
pela Constituicdo da OIT em 1919 e ratificada em 1948 pela Declaragao
de Filadélfia, a Declaracao sobre Principios e Direitos Fundamentais no
Trabalho, como instrumento de observancia obrigatéria a todo e qualquer
membro da Organizacdo Internacional do Trabalho, instituiu como fun-
damentais quatro eixos de atuacao. In verbis:

Declara que todos os Membros, ainda que ndo tenham
ratificado as convengdes aludidas, tém um compromisso
derivado do fato de pertencer a Organizagdo de respeitar,
promover e tornar realidade, de boa fé e de confor-
midade com a Constituicdo, os principios relativos aos
direitos fundamentais que sdo objeto dessas convengdes,
isto é:

a) a liberdade sindical e o reconhecimento efetivo do
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direito de negociagdo coletiva; b) a eliminacdo de todas as
formas de trabalho forgado ou obrigatério; c) a abolicdo
efetiva do trabalho infantil; e d) a eliminagao da discrimi-
nacdo em matéria de emprego e ocupagao.

Tais eixos fundamentais, também chamados de principios
fundamentais, traduzem o que se chama de “core labor standards”, devendo
funcionar como a verdadeira espinha dorsal da atuacdo harmoniosa de
todos os atores que compdem a estrutura tripartite da OIT - governos,
representantes de trabalhadores e representantes de empregadores, no
ambito de cada um dos Estados-membros.

A respeito da natureza juridica das Declara¢des de Direitos
Humanos, Mauricio Godinho Delgado e Gabriela Neves Delgado salien-
tam seu carater de fonte juridica material e formal, na medida em que,
concomitantemente, cumprem o papel politico e cultural de induzir os
Estados a aperfeicoarem a sua legislacao interna e engendram o dever de
observancia ao seu contetido, independentemente de procedimento solene
de ratificagdo. Tratando-se, pois, de Declaracoes de Direitos Humanos
Econdémicos, Sociais e Culturais - como os de carater trabalhista -, reco-
nhecem que tais documentos se apresentam como verdadeiros marcos
civilizatérios para a humanidade (2020, p. 43).

Em relacdo a Declaracdo sobre os Principios e Direitos
Fundamentais no Trabalho, tais autores destacam que o Instrumento
representou um marco civilizatério e regulatério em matéria de Direitos
Humanos Trabalhistas, efetivamente norteando as pautas que se segui-
riam a partir daquele momento (Delgado & Delgado, 2020, p. 43).

Seguindo as diretrizes tracadas pela Declaracdo sobre os
Principios e Direitos Fundamentais no Trabalho, a aprovacao da Agenda
do Trabalho Decente no ano seguinte, em 1999, reafirmou a importancia
da unido de esforgos para a concretizacao de um mundo do trabalho que
refletisse o ser humano como elemento central. Conforme pondera Gerry
Rodgers:

O objetivo do trabalho decente é expresso da melhor
forma através do olhar das pessoas comuns. Trata-se
de seu trabalho e perspectivas de futuro; de suas con-
digdes de trabalho; do equilibrio entre o trabalho e a
vida familiar, de levar seus filhos a escola e tira-los do
trabalho infantil. Tem a ver com a igualdade de género,
igualdade de reconhecimentos e dar condigdes as
mulheres para que possam escolher e que assumam o
controle de suas vidas. Tem a ver com poder se expres-
sar e poder ser escutado no trabalho e na comunidade.
Para muitos é a principal via de escape da pobreza.
Para muitos outros, tem a ver com poder realizar as
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aspiragdes pessoais de sua vida cotidiana e com a soli-
dariedade com outros. E em todos os lugares, para
todas as pessoas, o trabalho decente tem a ver com a
dignidade humana - destaques acrescidos (2002).

A busca por um mundo do trabalho livre de violéncia e
assédio é um reflexo direto da Declaragdo sobre os Principios e Direitos
Fundamentais no Trabalho e da Agenda do Trabalho Decente, que
influenciaram o aquecimento dos debates acerca do tema.

Embora a Declaragao sobre Principios e Direitos Fundamentais
no Trabalho represente uma maior énfase as discussdes especificas sobre
o assunto, deve-se reconhecer a relevancia de instrumentos internacionais
que a precederam, como a Convencdo n° 111 e a Convengao n° 155.

Antes de se adentrar propriamente a tematica dos menciona-
dos diplomas, é essencial perceber qual é a correlagdo entre as Convengdes
da Organizacao Internacional do Trabalho e o ordenamento juridico bra-
sileiro. O tema, entretanto, desafia diferentes opinides, concentradas
majoritariamente em duas correntes.

Mauricio Godinho Delgado e Gabriela Neves Delgado (2020),
a exemplo da primeira linha de entendimento, consideram que quando
o Instrumento Internacional é aprovado e ratificado internamente, ele
passa a compor o ordenamento juridico com status supralegal. In verbis:

Conferida a sua vigéncia interna, as convengdes
da OIT, contemporaneamente, passam a compor o
ordenamento juridico brasileiro como fonte formal
heteronoma de status supralegal (acima de leis ordi-
nérias e/ou complementares), na medida em que
constituem documentos integrados por normas de
Direitos Humanos Econdmicos, Sociais e Culturais
(art. 5°, §2°, CF/88). Se a aprovacao congressual tiver
sido feita mediante o rito de emenda constitucional,
inclusive com o quérum diferenciado de dois tercos, o
respectivo documento normativo internacional osten-
tara status de Emenda a Constituicao (§ 3° do art. 5°,
acrescentado pela EC n. 45, de dezembro de 2004).

Ja Flavia Piovesan (2006, p. 31), como exemplo da segunda
vertente, entende que os Diplomas Internacionais que versem sobre
Direitos Humanos aderem ao ordenamento juridico com status propria-
mente constitucional:

(...) o Direito brasileiro faz op¢ao por um sistema misto,
que combina regimes juridicos diferenciados: um
regime aplicavel aos tratados de direitos humanos e um
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outro aplicavel aos tratados tradicionais. Enquanto os
tratados internacionais de protegdo dos direitos huma-
nos — por forga do art. 5°, § 2° — apresentam natureza
de norma constitucional, os demais tratados interna-
cionais apresentam natureza infraconstitucional.

A autora explica que todos os Tratados Internacionais rati-
ficados, que versem sobre Direitos Humanos, apresentam natureza
materialmente constitucional, de modo que o quérum estabelecido pelo §
3° do art. 5° consubstancia requisito puramente formal. Vejamos:

(...) por forca do artigo 5°, paragrafo 2° todos os tra-
tados de direitos humanos, independentemente do
quérum de sua aprovagdo, sdo materialmente cons-
titucionais. O quérum qualificado estd tao somente
a reforcar tal natureza constitucional, ao adicionar
um lastro formalmente constitucional. Na hermenéu-
tica dos direitos hd que imperar uma légica material
e ndo formal, orientada por valores, a celebrar o valor
fundante da prevaléncia da dignidade humana. Isto
porque nao seria razoavel sustentar que os tratados de
direitos humanos ja ratificados fossem recepcionados
como lei federal, enquanto os demais adquirissem hie-
rarquia constitucional exclusivamente em virtude de
seu quérum de aprovacao (Piovesan, 2006, p. 32).

Importante reflexo que emerge dessa concepgdo é a imutabi-
lidade conferida pelo inciso IV, §4° do art. 60 da Carta Maior de 1988. As
clausulas pétreas trazidas pelo art. 60 sao fundadas no que se denomina
nicleo duro do diploma constitucional, isto é, nos valores eleitos pelo
Poder Constituinte Origindrio como intangiveis pelo Poder Constituinte
Derivado Reformador’.

Nesse sentido, entende-se que as Convengdes Internacionais
da OIT, ao tratarem de normas de Direitos Humanos e Fundamentais,

”Neste ponto, Flavia Piovesan, contudo, adverte: “Entretanto, embora os direitos internacionais
sejam alcangados pelo art. 60, paragrafo 42, e ndo possam ser eliminados via emenda constitu-
cional, os tratados internacionais de direitos humanos materialmente constitucionais sdo susceti-
veis a denuncia por parte do Estado signatdrio. Com efeito, os tratados internacionais de direitos
humanos estabelecem regras especificas concernentes a possibilidade de denuncia por parte do
Estado signatdrio.50 Os direitos internacionais poderdo ser subtraidos pelo mesmo Estado que
os incorporou, em face das peculiaridades do regime de direito internacional publico. Vale dizer,
cabe ao Estado-parte tanto o ato de ratificacdo do tratado, como o ato de denuncia, ou seja,
0 ato de retirada do mesmo tratado. Os direitos internacionais apresentam, assim, uma natu-
reza constitucional diferenciada”. Ja em relagdo aos Instrumentos materialmente e formalmente
constitucionais, esclarece que “(...) ndo podem ser objeto de denuncia. Isto porque os direitos
neles enunciados receberam assento no texto constitucional, ndo apenas pela matéria que veicu-
lam, mas pelo grau de legitimidade popular contemplado pelo especial e dificultoso processo de
sua aprovagdo, concernente a maioria de trés quintos dos votos dos membros, em cada Casa do
Congresso Nacional, em dois turnos de votagdo” (Piovesan, 2006, p. 35).
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solidificam contetido de natureza constitucional (art. 5°, §2°, da CRFB/88),
de observancia imediata (art. 5°, §1° da CRFB/88) e protegido pelo art. 60,
§ 4° da CRFB/88.

A Convengdo n° 111, aprovada em plano internacional em
1960 e em ambito interno quatro anos depois, além do marco simbdlico
que representou a época, trouxe fundamental definicdo a discriminacao
no mundo do trabalho. Conforme dispde em seu art. 1°

Art.1 — 1. Para os fins da presente convencao o termo
“discriminagdo” compreende:

a) toda distingdo, exclusdo ou preferéncia fundada na
raga, cor, sexo, religido, opinido politica, ascendéncia
nacional ou origem social, que tenha por efeito destruir
ou alterar a igualdade de oportunidade ou de trata-
mento em matéria de emprego ou profissao;

b) qualquer outra distin¢ao, exclusao ou preferéncia
que tenha por efeito destruir ou alterar a igualdade de
oportunidades ou tratamento em matéria de emprego
ou profissdao que podera ser especificada pelo Membro
interessado depois de consultadas as organizagdes
representativas de empregadores e trabalhadores,
quando estas existam, e outros organismos adequados
(grifos acrescidos).

Deve-se notar que a redacdo do texto convencionado, ao
dispor sobre a desigualdade de oportunidades e tratamento como resul-
tados de atitudes distintivas, excludentes e preferenciais, evidencia que
esta articulacdo de causa e efeito pode demonstrar problemas alocativos
de caréter objetivo - como diferengas salariais, acesso a certos cargos e
fungdes - ou ndo, relacionando-se a aspectos subjetivos do trabalhador.

Essa dualidade conceitual corrobora a abordagem abran-
gente trazida pela Convencao n° 190 e pela Recomendacdo n°® 206 da
OIT, ampliando e unificando o enfrentamento da pauta da violéncia e do
assédio no mundo do trabalho, que pode gerar reflexos tanto de ordem
objetiva, como subjetiva.

A Convencao n° 155, aprovada em ambito internacional em
1983 e no plano interno em 1992, por sua vez, ao dispor, em seu art. 3°,
alinea ‘e’, que a satide no trabalho “abrange ndo s6 a auséncia de afeccoes
ou de doencgas, mas também os elementos fisicos e mentais que afetam a
sadde e estdo diretamente relacionados com a seguranca e a higiene no
trabalho”, reforca a concepc¢ao da Organizagdo Mundial da Satade (OMS)
de “satide” como um conceito multifacetado, aplicivel, com a mesma
pluralidade e alcance, ao mundo do trabalho.
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Nessa perspectiva, a énfase a satide como estado que com-
porta elementos de bem-estar fisico e mental converge com a necessidade
de que o combate a violéncia, ao assédio e a discriminacdo no trabalho
seja articulado, também, como questao que diz respeito ao meio ambiente
de trabalho.

Como reflexo dessa compreensdo, surge a necessidade de
se considerar a ergonomia - estudo da interacdo do homem com o meio
ambiente de trabalho - também sob o prisma psiquico. Candy Florencio
Thome e Rodrigo Garcia Schwarz (2017) pontuam que a NR-17, por
exemplo, dispde, no item 17.1, que as caracteristicas psicofisiolégicas dos
trabalhadores devem ser levadas em conta a fim de proporcionar, no meio
ambiente de trabalho, o maximo de seguranga, conforto e desempenho
eficiente. No item relativo a organizacao do trabalho (17.5.1), dispde que
“as condigdes ambientais de trabalho devem estar adequadas as caracte-
risticas psicofisiolégicas dos trabalhadores e a natureza do trabalho a ser
executado” e, no item 17.6.1, determina que “a organizacdo do trabalho
deve ser adequada as caracteristicas psicofisioldgicas dos trabalhadores e
a natureza do trabalho a ser executado”.

A esse respeito, André Sousa Pereira (2017, p. 313) explica que
em decorréncia da organiza¢do da atividade empresarial, os chamados
riscos psicossociais ocupacionais demandam uma compreensado holistica
da situagao, confluindo o individuo com o meio social no qual ele esta
inserido.

Segundo Pedro Alvarez Bricefio (2009), “os riesgos psicosocia-
les como aquellas caracteristicas de las condiciones de trabajo vy, sobre todo, de su
organizacion que afecta a la salud de las personas a través de mecanismos psico-
légicos y fisiolégicos” .

Seguindo-se o raciocinio tracado por André Sousa Pereira
(2017, p. 314), é possivel dizer que existem trés dimensdes sociais de inte-
ragdo entre o trabalhador e a estrutura organizacional de labor na qual ele
esteja inserido, quais sejam, relagdes entre individuos, entre o individuo e
o grupo e do individuo consigo mesmo. Quando dessas intera¢des emer-
gem situagdes potencialmente danosas a satide mental do trabalhador,
materializa-se o risco psicossocial.

Em oportuna abordagem, a Convencao n° 190, em seu art. 9°,
correlacionou a violéncia e o assédio como potenciais geradores de riscos
psicossociais. E importante ressaltar, entretanto, que embora haja a ten-
déncia de se listar os riscos psicossociais de modo a objetivar as situacdes
mais comuns diante das quais o risco estara caracterizado, muitos sdao
os fatores que podem configurar um risco psicossocial, notadamente nos
casos de violéncia e assédio, sendo indispensavel, na pratica, a analise
pormenorizada de cada caso.
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1.2 A Convencao n2 190 e a Recomendagao n? 206 da OIT

No marco centendrio da Organizagao Internacional do Trabalho,
durante a 108? Sessao da Conferéncia Internacional do Trabalho, em junho de
2019, foram aprovadas a Convencao n° 190 e a Recomendagao n° 206.

Conquanto a violéncia e o assédio no mundo do trabalho
tenham sido assuntos tangenciados por outros diplomas internacionais
da OIT, como pelas Convengdes n° 111 e n° 155, conforme anteriormente
analisado, a Convencdo n° 190, em conjunto com a Recomendacao n° 206,
representou um grande marco a normativa internacional da OIT sobre o
assunto, sendo o primeiro instrumento exclusivo a tematica.

Alguns pontos trazidos pelos textos firmados merecem ser
destacados, seja em razdo de sua relevancia ou pelo reflexo que trardo ao
atual enfrentamento da questao em ambito interno.

Embora costumeiramente violéncia eassédiono trabalho sejam
tratados como figuras apartadas, a Convencao n° 190 e a Recomendagao
n° 206 da OIT trouxeram, propositadamente, uma abordagem conjunta.

Nao se pretendeu, contudo, generalizar o tema. As espécies
de assédio e os mais variados tipos de violéncia no mundo do trabalho
(violéncia sexual, assédio sexual, violéncia de género, assédio em razao
de género, violéncia doméstica, violéncia fisica, violéncia psicolégica,
assédio moral, violéncia estrutural, assédio organizacional e assédio vir-
tual - cyberbullying), continuam sendo reconhecidos, com caracteristicas
e conceitos proprios. Objetivou-se, apenas, sistematizar e robustecer a
reprovabilidade de uma gama de condutas ainda mais diversificadas e
abrangentes.

Conforme se infere do Relatério Final dos Peritos da OIT
(ILO, 2016), que precedeu a aprovagao dos instrumentos normativos em
comento, “embora a terminologia possa variar entre os paises, a expres-
sdo “violéncia e assédio’ inclui um continuo de comportamentos e praticas
inaceitaveis que podem resultar em danos ou sofrimentos fisicos, psico-
l6gicos ou sexuais”.

Rodolfo Pamplona Filho e Claiz Maria Pereira Gunga dos
Santos (2019, p. 14) destacam que em razdo da interdependéncia das con-
sequéncias advindas das praticas de violéncia e assédio, é fundamental a
sua abordagem conjunta:

(...) o conceito integrado abarca a interdependéncia e
interrelagdo entre os tipos de violéncia e assédio.
Isso porque a prética de uma modalidade de vio-
léncia engloba, de certo modo, os outros tipos de
condutas violentas e assediadoras, que ndao devem
ser vistas, portanto, de forma isolada. Assim, por



Revista do Tribunal Regional do Trabalho da 152 Regido, n. 68, 2026 127

exemplo, ao se praticar o assédio sexual, pratica-
-se, simultaneamente, uma violéncia sexual, uma
violéncia psicolégica e uma violéncia fisica. Em
semelhante sentido, a violéncia doméstica com-
preende a violéncia fisica, sexual, psicolégica ou
patrimonial perpetrada no ambito doméstico ou
familiar. Com efeito, as modalidades de violén-
cia e de assédio, em que pese a importancia das
conceituacdes e distingdes, ndo podem ser vistas
isoladamente, pois suas naturezas, efeitos e conse-
quéncias sao interdependentes.

Outro aspecto que se releva é a adogdo da concepgao de que
para a caracterizagdo da violéncia ou do assédio ndo sdo necessdarios rei-
terados eventos assediadores e violentos, bastando, para tanto, um tinico
episddio. Mais importante do que a periodicidade da pratica de condutas
assediadoras e violentas, portanto, é a verificagdo concreta dos resultados
produzidos. Segundo a alinea ‘a” do artigo 1° da Convencédo n° 190,

O termo “violéncia e assédio” no mundo do trabalho
designa um conjunto de comportamentos e praticas
inaceitdveis ou ameagas de tais comportamentos e
préticas, manifestados uma ou vérias vezes, que se des-
tinam a que causem ou possam causar danos fisicos,
psicolégicos, sexuais ou econdmicos e inclua violéncia
e assédio de género (destaques acrescidos).

Essa compreensao parece romper com o conceito de assédio
tradicionalmente adotado pela doutrina trabalhista brasileira, para a qual
a caracterizagdo do assédio dependia de préticas sucessivas e ocorridas
por periodo prolongado®.

Mais um ponto de destaque ¢é a positivagdo do efetivo alcance
das disposi¢des ali contidas, ndo se limitando sua aplicacdo as relagdes de
emprego formalmente reconhecidas, abrangendo todos aqueles que traba-
lhem, independentemente da situacdo contratual estabelecida. Explicitou-se,
ainda, a sua aplicacdo ao setor ptiblico e em &reas rurais. I verbis:

Artigo 2

1. Esta Convencao protege os trabalhadores e outras
pessoas no mundo do trabalho, incluindo trabalhado-
res assalariados, conforme definido na lei e na pratica
nacionais, bem como as pessoas que trabalham, inde-
pendentemente da sua situagdo contratual, pessoas
em treinamento, incluindo estagidrios e aprendizes,

8Conceito este baseado, majoritariamente, no entendimento de Marie-France Hirigoyen (2002, p. 66).
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trabalhadores demitidos, voluntarios, candidatos a
emprego e individuos que exercem a autoridade, fun-
¢Oes ou responsabilidades de um empregador.

2. O presente acordo aplica-se a todos os setores, publi-
cos ou privados, da economia formal e informal, nas
areas urbanas ou rurais.

Outro aspecto a ressaltar é a abordagem interseccional sob a
perspectiva de género. Considerando-se a configuragdo patriarcal e sexista
da sociedade em que vivemos e o reflexo de tais substratos na estrutura orga-
nizacional e na dindmica empresarial, é notéria a predilecao de certos grupos
a figurarem como vitimas de agressdes morais e psiquicas no ambiente de
trabalho, como é o caso de mulheres e de pessoas LGBTI+.

A dimensao de género é diretriz fundamental de enfrentamento
da violéncia e do assédio, notadamente na sociedade capitalista, em que as
relagdes sociais estdo associadas a divisdo sexual do trabalho e perpetuam
as desigualdades existentes. Segundo esclarecem Candy Floréncio Thomé
e Rodrigo Garcia Schwarz, “o capital ndo cria subordinacdo das mulheres,
porém integra e reforca as raizes da divisao sexual do trabalho” (2017, p. 132).

Os vérios problemas alocativos surgidos na pratica, como a
manutencdo de guetos sexistas de trabalho, a pretericdo de promocdo na
carreira, a auséncia de isonomia salarial e a impossibilidade de alcance de
postos de chefia sdo situacdes que ensejariam, a principio, uma resolugdo
meramente econdmica. Entretanto, a préxis parece demonstrar que esses sdo
apenas os reflexos visiveis de uma relagdo encoberta por violéncias psiquicas
e morais, desafiando uma percepcao integrativa, tal como trazido pelas nor-
mativas internacionais em comento.

Outro ponto que chama a atencdo é a acertada utilizacdo da
expressao “mundo do trabalho” (world of work) em substituigdo a tradicional
“ambiente de trabalho” (workplace). A concepcao trazida pela OIT, relativi-
zando a compreensao espacial e temporal que se tinha por “ambiente de
trabalho”, vai ao encontro do modelo de trabalho vivenciado atualmente por
grande parcela da classe trabalhadora, em que vida pessoal e vida profissio-
nal estdo cada vez mais interconectadas. Para ndo deixar dividas, o art. 3° da
Convencao n° 190° explicita:

N

Esta Convencdo se aplica a violéncia e ao assédio no
mundo do trabalho que ocorre durante o trabalho, em
relagdo ou como resultado do trabalho:

a) no local de trabalho, inclusive em espacos publicos e
privados, quando sdo locais de trabalho;

b) em locais onde o trabalhador é remunerado, onde des-
cansa ou onde come, ou onde utiliza instalagdes sanitarias
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ou de toalete e nos vestiarios;

c) em viagens de trabalho, viagens, eventos ou atividades
sociais ou de treinamento;

d) no &mbito das comunicagdes relacionadas ao trabalho,
inclusive as realizadas por meio de tecnologias da infor-
macao e comunicacio;

e) nas acomodagdes fornecidas pelo empregador, e
f) nas viagens entre a casa e o local de trabalho. (g.n)

Até o momento de elaboragdo deste artigo apenas quarenta
e cinco paises ratificaram a Convencao n°® 190°. Nao obstante, é relevante
observar que por serem instrumentos que garantem o combate a discri-
minacdo nas relagdes de trabalho, a Convencao n° 190 e a Recomendacao
n° 206 estdao englobadas pelo principio fundamental da “eliminagdo da
discriminagdo em matéria de emprego e ocupagdo”, consoante dispoe a
Declaracao sobre Principios e Direitos Fundamentais no Trabalho, cuja
observancia recai sobre todos os Estados-membros da OIT.

De toda forma, nao se pode desprezar que a ratificacao' pelos
Estados-membros possui uma representacdo simbolica, sendo extrema-
mente oportuna uma mobilizacdo internacional nesse sentido''.

2 OS EFEITOS COLATERAIS E O LEGADO DA COVID-19 NO
MUNDO DO TRABALHO E A IMPRESCINDIBILIDADE DA
CONVENCAO N2 190 E DA RECOMENDAGCAO N2 206 DA
OIT PARA O COMBATE DA DISCRIMINAGCAO DE GENERO

Pode-se dizer que o contexto gerado pela Covid-19 trouxe
trés influxos principais a tematica da violéncia e do assédio no mundo
do trabalho: (3.1) elevou consideravelmente o teletrabalho e, por con-
seguinte, o uso dos meios tecnolégicos no trabalho, ainda de forma
mais intensa, (3.2) aumentou expressivamente a jornada, o volume
de trabalho e a pressao psicolégica sofrida pelos trabalhadores, nota-
damente em relagdo aqueles que se ativam na area da satde e em

°Albania, Alemanha, Antigua e Barbuda, Argentina, Australia, Bahamas, Barbados, Bélgica, Canad3,
Chile, Equador, El Salvador , Espanha, Fiji, Franga, Grécia, Irlanda, Italia, Lesoto, Mauricio, México,
Namibia, Nigéria, Panama, Papua Nova Guiné, Peru, Reino Unido, Republica Centro Africana, San
Marino, Somalia, Africa do Sul, Uganda Uruguai. Registra-se que em diversos paises a convencdo
entrard em vigor apenas em 2023. <https://www.ilo.org/dyn/normlex/es/f?p=1000:11300:0::-
NO:11300:P11300_INSTRUMENT_ID:3999810>. Acesso em: 02/10/2024

©Tecnicamente, é importante ressaltar que apenas a Convengdo n2 190 demandaria ratificagdo formal.

1 Observa-se que a Organizagdo Internacional do Trabalho estd promovendo campanha global
digital pela ratificagdo da Convengdo 190 da OIT ( #RatificarC190). Para maiores informagdes,
acesse < https://www.ilo.org/brasilia/noticias/WCMS_807554/lang—pt/index.htm>. Acesso em
20/01/2023.
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relacdo as mulheres em geral, que passaram a assumir e a administrar,
no mesmo ambiente, o trabalho profissional e o doméstico e (3.3) avo-
lumou o ntiimero de casos de violéncia doméstica em razdo da adogao
de medidas de isolamento social.

O cyberbullying (3.1), também conhecido como assédio vir-
tual ou assédio digital, é definido pela Lei n®13.185/2015, que instituiu
o Programa de Combate a Intimidagao Sistematica (bullying). Segundo
dispde o seu art. 2°, paragrafo tnico,

Ha intimidacdo sistemética na rede mundial de
computadores (cyberbullying), quando se usarem os
instrumentos que lhe sdo préprios para depreciar,
incitar a violéncia, adulterar fotos e dados pessoais
com o intuito de criar meios de constrangimento psi-
cossocial (destaques acrescidos).

Conforme se extrai do Relatério Final do encontro que pre-
cedeu a elaboracdo da Convencado n°® 190 e da Recomendacao n°® 206
(Meeting of Experts on Violence against Women and Men in the World of
Work), realizado em outubro de 2016, a violéncia encoberta pela uti-
lizacdo de aparatos tecnolégicos merece especial reforco de atuacdo
pelos Estados-membros (ILO, 2016):

The Worker Vice-Chairperson described various
types of violence, including psychological violence
and technology-based violence which have been on
the rise at the workplace and which would require
stronger action, beyond legislation already passed in
some countries.

A Convencdo n° 190, em seu art. 3° alinea ‘d’, mencio-
nou expressamente que a caracterizacao da violéncia e do assédio
podera se dar no ambito das comunicagdes relacionadas ao traba-
lho, inclusive as realizadas por meio de tecnologias da informacao e
comunicacao.

E interessante observar que essa nao € uma situacao nova,
mas que, de fato, merece ser destacada, haja vista o incremento da
utilizagdo dos meios e aparatos tecnolégicos e a sua potencial influ-
éncia nas praticas de violéncia e assédio no trabalho.

Como trazido anteriormente, varios sdo os elementos
internos a organizagdo empresarial que podem caracterizar riscos
psicossociais ao trabalhador e o uso das tecnologias pode favorecer o
surgimento preferencial de alguns deles, como a sobrecarga quanti-
tativa de trabalho e a falta de apoio social (Pereira, 2017).
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O aumento excessivo do volume de trabalho e o estabele-
cimento de metas de desproporcional alcance escancaram o clédssico
exemplo de assédio moral organizacional (ou straining), em que as pra-
ticas assediadoras estdo compreendidas na prépria estrutura do fluxo
de trabalho e nas relagdes interpessoais de um modo geral no ambiente
laboral, inclusive online.

Segundo a pesquisa “The State of Burnout 2020”, da plata-
forma americana Blind (2020), realizada em razdo da Covid-19, em abril
de 2020, 73% dos trabalhadores entrevistados disseram estar sofrendo
esgotamento mental em razdo do trabalho, enquanto em fevereiro esse
percentual era de 61%. As justificativas ao esgotamento foram basica-
mente trés: auséncia de separacdo de vida profissional e vida pessoal,
dificuldades com o volume de trabalho e preocupagdes com a manu-
tencdo da seguranca no trabalho.

Em relacdo aos trabalhadores da area da satde (3.2), é rele-
vante reconhecer que sdo profissionais que estdo na linha de frente do
enfrentamento da pandemia, sendo submetidos a arduas jornadas de
trabalho, nem sempre equipados da forma adequada e vivendo sob
pressdo psicoldégica jamais antes experimentada.

E neste ponto, a analise sob a perspectiva de género se faz
novamente necessaria, uma vez que os postos de trabalho na area da
satide sdo ocupados majoritariamente por mulheres, que acumulam
duplas, triplas e até quadruplas jornadas'

Segundo dados do Conselho Nacional de Secretarias
Municipais de Satde (Conasems), as mulheres representam 65% dos
mais de seis milhdes de profissionais atuantes nos setores publico e
privado de satide, em todos os niveis de complexidade da assistén-
cia. Em algumas carreiras, como Fonoaudiologia, Nutricao e Servico
Social, elas ultrapassam 90% dos profissionais e em outras, como
Enfermagem e Psicologia, representam mais de 80%. Estima-se, ainda,
que 69,2% das pessoas trabalhando na administracdo ptublica direta na
area da satide, na gestdo federal do SUS, sao mulheres (2020).

Agravando o actumulo de jornadas ja vivenciado pelas
mulheres, as mudancas das dindmicas familiares ocasionadas pelas
medidas de distanciamento social, adotadas em face do contexto pan-
démico, colocam as trabalhadoras da area da satde em contextos de
maior vulnerabilidade aos riscos de fadiga e de sofrimento psiquico.

Como reflexo de tais mudancas, deve ser ressaltado, ainda,
o grande aumento da violéncia doméstica (3.3) enfrentada por mulheres

12 Segundo dados do IBGE (2019), as mulheres dedicam 21,3 horas por semana com afazeres
domésticos e trabalhos com cuidado de pessoas — quase o dobro da dedicagdo dos homens as
mesmas tarefas (10,9 horas) (Hernandes & Vieira, 2020).
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desde o inicio da decretacdao do estado pandémico®. Estima-se que, no
Rio de Janeiro e em Sdao Paulo, o namero de casos durante o periodo
de confinamento tenha aumentado em 50%, dado que pode estar sub-
dimensionado em razao das dificuldades de comunicacdo aos 6rgaos
responsaveis (Fernandes & Thomaka, 2020). E ¢é inegével a influéncia
dessa condi¢do no mundo do trabalho.

Esta confluéncia, inclusive, foi trazida pela Convencao n°
190 e pela Recomendacgao n°® 206, conforme bem enfatiza a nota elabo-
rada pela OIT. In verbis:

To mitigate the impact of domestic violence on the
world of work. Covid-19 lockdowns and curfews
force people to stay at home and, when possible,
work from home. For many, the home is now their
workplace, which comes with heightened risks of
violence and harassment. Alarming spikes in domes-
tic violence, particularly against women and people
with disabilities, but also against men, have been
recorded in many countries since the beginning of
the Covid-19 outbreak. Domestic violence has an
impact in terms of health, safety and productivity of
workers and other persons concerned, as well as on
their capacity to enter, remain and progress in the
labor market.

Nao ha duvidas de que a pandemia deixou efeitos colaterais
e legados no universo do trabalho. As diversas transgressoes a satide
dos trabalhadores ocorridas durante o periodo de maior isolamento
social deixaram rastros e marcas inapagaveis aqueles que sofreram
violagdes psiquicas. A violéncia perpetrada trouxe impactos na forma
como o trabalhador se relaciona com o grupo de trabalho e na forma
como enxerga a si proprio dentro do sistema produtivo. Tais altera-
¢Oes precisam ser apreendidas pelas organizacdes, que devem adaptar
a forma de trabalho ao risco psicossocial potencializado pelas altera-
¢Oes sociais e comportamentais vivenciadas nos altimos trés anos.

Além disso, ndo se pode negar que o estado de calami-
dade sanitdria acelerou exponencialmente a adocdo do teletrabalho

13 Em face da situagdo alarmante, a Corte Interamericana de Direitos Humanos ao publicar decla-
ragao, no dia 9 de abril de 2020, intitulada “Covid-19 E DIREITOS HUMANOS: OS PROBLEMAS E
DESAFIOS DEVEM SER ABORDADOS A PARTIR DE UMA PERSPECTIVA DE DIREITOS HUMANOS E
COM RESPEITO AS OBRIGACOES INTERNACIONAIS”, abarcou diretamente a questdo: “tendo em
vista as medidas de isolamento social que podem levar a um aumento exponencial da violéncia
contra mulheres e meninas em suas casas, € necessario enfatizar o dever do Estado de devida
diligéncia estrita com respeito ao direito das mulheres a viverem uma vida livre de violéncia e, por-
tanto, todas as agOes necessarias devem ser tomadas para prevenir casos de violéncia de género
e sexual; ter mecanismos seguros de denuncia direta e imediata; e reforgar a ateng¢do as vitimas”
(IDH, 2020).
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no Brasil e no mundo. A partir das experiéncias vivenciadas no peri-
odo de maior isolamento social, percebeu-se que diversas atividades
podem ser desenvolvidas de forma remota, sem a necessidade de o
trabalhador se submeter a longos periodos de deslocamento entre sua
residéncia e o trabalho. O local da prestacdo dos servicos torna-se,
cada vez mais, rarefeito e perde significativamente sua importancia.

O teletrabalho, contudo, pressupde ndo s6 a alteracdo do
local de trabalho, fazendo-se imprescindivel alterar-se também a forma
do modelo produtivo. E certo que a sociedade industrial do século
XIX consolidou modelo de producao pautado na rotina e na exces-
siva disciplina, com horérios de trabalho definidos e controlados por
relogio de ponto e metas pré-estabelecidas. A rotina consistia em rea-
lizar o trabalho e ir embora para a casa, em um ritmo muito rotinizado

(SENNETT, 1999, p. 38).

O modelo delineado para uma producdo capitalista indus-
trial dos séculos passados, predominantemente desenvolvida no
estabelecimento empresarial, ndo pode ser transportado sem adapta-
¢Oes para a forma atual de prestagdo remota dos servigos, sob pena de
os antigos meios de producdo se afigurarem como fatores de adoeci-
mento psiquico.

“

E que o teletrabalho, nas palavras de Denise Fincato, “é
modalidade de prestacdo de servicos inequivocadamente flexibilizato-
ria: flexibiliza o tempo e o espago do trabalho em face do seu modelo
classico, cunhado na era da Revolucdo Industrial” (Fincato, 2019, p.
2). Nesse contexto, imprescindivel se faz a flexibilizagdo do tempo e
das formas de controle do trabalho, de maneira que controles rigidos
de horarios de login e logout em sistemas informatizados e o estabe-
lecimento de metas superdimensionadas sob a justificativa de que a
produtividade no teletrabalho deve ser superior aquela realizada no
antigo local de trabalho, caracterizam-se como ingredientes para a for-
matacdo do assédio organizacional digital.

Ademais, ndo se pode descurar que a aplicagdo das normas
do teletrabalho de forma indiscriminada entre homens e mulheres pode
potencializar a violéncia e o assédio em face das trabalhadoras do sexo
feminino. E que, por questdes histéricas ainda nao superadas - reflexos
de uma sociedade patriarcal e sexista - diversas tarefas domésticas e de
cuidados com filhos e idosos recaem exclusivamente sobre a mulher, que
terd, no teletrabalho, que compatibilizar no mesmo espago e ao mesmo
tempo a jornada profissional e a familiar. Por outro lado, ndo ha davidas
de que, em certas situacoes e adotando-se todo o discriminem necessario,
o teletrabalho pode figurar como ferramenta de adaptagao razoavel que
permite maior insercao das mulheres no mercado de trabalho por poten-
cializar a conjugacao das atividades maternas com a vida profissional.
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E imprescindivel, portanto, que o enfrentamento da vio-
léncia e do assédio no trabalho seja manejado de acordo com as
particularidades do atual contexto social, sendo indispensavel que o
Estado brasileiro imprima medidas positivas para a materializagdo da
satide e higidez dos trabalhadores no atual universo do trabalho, con-
ferindo especial cuidado aos grupos vulnerdveis. E neste estado da
arte que a ratificacdo da Convencdo 190 da Organizacao Internacional
do Trabalho mostra-se imperiosa e absolutamente necesséria.

3 MEDIDAS ADOTADAS PELO ESTADO BRASILEIRO PARA
O ENFRENTAMENTO DO ASSEDIO E DA VIOLENCIA NO
TRABALHO

A despeito de até o presente momento o Estado brasileiro nao ter
ratificado a Convencao n°190 da OIT, ndo ha duvidas de que o diploma inter-
nacional ja serviu como importante fonte material, que inspirou os 6rgaos de
poder a adotarem medidas que visam prevenir o assédio e outras formas de
violéncia no mundo do trabalho.

O tema exige urgéncia. Os grupos historicamente vulneraveis no
universo do trabalho precisam que o Estado adote politicas afirmativas para
areducao da violéncia e das desigualdades.

Segundo Noémia Porto,

As mulheres, no Brasil e no mundo, se inserem no
mercado de trabalho sofrendo reiteradamente com a
desigualdade. O Férum Econdémico Mundial divul-
gou, no final de 2019, que ninguém vivera, em pouco
tempo, numa sociedade com igualdade de género,
e sequer os filhos da atual geragdo encontrardo uma
sociedade igualitdria, isso porque a expectativa é a de
que esse primado seja alcancado, no dmbito global,
acaso mantido o ritmo atual, e sem retrocessos, em
quase cem anos (99,5 anos). Na anadlise setorizada da
desigualdade de género, o Brasil apareceu na 92% posi-
¢do considerando a andlise global. Entre os paises da
Ameérica Latina e do Caribe, o Brasil ficou na 222 colo-
cacao entre 25 paises. (PORTO, 2020, p.193)

O Conselho Nacional de Justica, ao considerar o compro-
misso que assumiu na implementagdo dos Objetivos de Desenvolvimento
Sustentdvel da Agenda 2030 da ONU e todos os principios constitucionais
que norteiam a centralidade da pessoa humana, tais como o valor social do
trabalho, a dignidade da pessoa humana, a proibicao de todas as formas de
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discriminacao e o direito a satide e seguranca no trabalho (artigos 1°, inc. III
e IV; 3% 1IV; 6% 7°, inc. XXII; 37 e 39, § 3% 170 da Constituicao da Republica),
instituiu, em outubro de 2020, por meio da Resolucao n°® 351/2020, a Politica
de Prevencdo e Combate do Assédio Moral, do Assédio Sexual e de Todas
as Formas de Discriminagdo, a fim de promover o trabalho digno, saudavel,
seguro e sustentdvel no ambito do Poder Judiciario.

Ao editar a resolugdo, o CN]J reconheceu que:

as praticas de assédio e discriminagdo sdo formas de
violéncia psicolégica que afetam a vida do trabalhador,
comprometendo sua identidade, dignidade e relagdes afe-
tivas e sociais, podendo ocasionar graves danos a satide
fisica e mental, inclusive a morte, constituindo risco psi-
cossocial concreto e relevante na organizacao do trabalho;

No paragrafo tinico do art. 1°, em plena sintonia com o caré-
ter expansionista de protecdo insculpido na Convengao n° 190 da OIT, o
6rgao clarifica que a tutela contra a violéncia no trabalho se estende ao
meio ambiente telelaboral e inclui toda e qualquer pessoa que estabeleca
alguma relagdo de trabalho com o Poder Judiciario:

Esta Resolucdo aplica-se a todas as condutas de assédio
e discriminacdo no ambito das rela¢des socioprofissio-
nais e da organizagdo do trabalho no Poder Judiciério,
praticadas presencialmente ou por meios virtuais,
inclusive aquelas contra estagiarios, aprendizes, pres-
tadores de servicos, voluntarios e outros colaboradores.

A Resolucado, contudo, perde importante oportunidade de
alterar o conceito de assédio tradicionalmente adotado pela doutrina
trabalhista brasileira para alinha-lo ao novo standard internacional inscul-
pido pela alinea “a” do artigo 1° da Convengao n° 190™.

O fato de o 6rgdo administrativo de ctipula do Poder Judicidrio
editar ato normativo dessa natureza tem relevancia e simbolismo impor-
tante, porquanto demonstra que os problemas de violéncia e assédio sao
também realidade no ambito do servigo publico e evidencia a intengdo
de adequacdo do Poder Judicidrio aos preceitos internacionais de meio
ambiente do trabalho sadio e seguro.

Nao ha davidas de que a referida Resolugdo - que deter-
mina que todos os tribunais do pais instituam Comissao de Prevengéao e
Enfrentamento do Assédio Moral e do Assédio Sexual em cada grau de

140 termo “violéncia e assédio” no mundo do trabalho designa um conjunto de comportamentos
e praticas inaceitaveis ou ameacas de tais comportamentos e praticas, manifestados uma ou varias
vezes, que se destinam a que causem ou possam causar danos fisicos, psicoldgicos, sexuais ou
econdmicos e inclua violéncia e assédio de género (destaques acrescidos).
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jurisdigdo, com participacdo plarima de magistrados, servidores e colabo-
radores terceirizados (art. 15) - € um marco legislativo inicial relevante e
que noticia o longo caminho ainda a se percorrer sobre o assunto.

Além da existéncia, no &mbito do Poder Judiciario, de trata-
mento desigual em relagdo aos grupos vulneréveis, tais como as mulheres
e a comunidade LGBTI+, é patente a desigualdade de oportunidades con-
ferida a esses grupos. Apesar de o ingresso nas carreiras ser pautado pela
democracia e transparéncia dos concursos publicos, ainda é evidente a
manifesta dificuldade de ascensdo na carreira e a ocupagao de cargos de
gestdo e lideranca por esses grupos. Basta verificar, por exemplo, o percen-
tual de magistradas mulheres que ocupam os cargos iniciais da magistratura
e comparar com o percentual de magistradas que conseguiram alcancar
cargos na 27 instancia ou na ctpula da administracdo. A prépria forma
de progressao na carreira, com a constante troca de locais de residéncia e
auséncia de fixagdo por uma maior parte de tempo em um local, dificulta a
progressdo para as magistradas maes, que ainda exercem uma posicao de
centralidade no seio familiar.

E preciso registrar, ainda, a premente necessidade de o Poder
Judiciario revisitar algumas ferramentas de gestdo adotadas nos tltimos
anos, para adequé-las aos novos marcos legislativos. A utilizacdo, por
exemplo, de plataformas publicas de ranqueamento de produtividade de
magistrados, sem considerar as desigualdades e particularidades pessoais
de cada julgador e dos locais em que atuam, afigura-se como instrumento
com grande fator psicossocial organizacional, capaz de trazer assédio e vio-
léncia para o universo do trabalho.

A preocupacao evidenciada pelo CNJ, no entanto, ndo é apenas
com o Poder Judiciario e com o necessério exemplo que o 6rgao deve dar
a populacdo, mas sim com toda a sociedade, porquanto é manifesta a
violéncia existente nas relagdes laborais brasileiras. Nessa perspectiva, o
Conselho Nacional de Justica editou em 2021 o Protocolo para Julgamento
com Perspectiva de Género. Trata-se de material, destinado aos magistra-
dos de todo o pais, que tem como objetivo ser um

guia para que os julgamentos que ocorrem nos diver-
sos ambitos da justica possam ser aqueles que realizem
o direito a igualdade e a ndo discriminacdo de todas
as pessoas, de modo que o exercicio da fungao juris-
dicional se dé de forma a concretizar um papel de nao
repeticao de estereétipos, de nao perpetuacao das dife-
rengas, constituindo-se um espago de rompimento com
culturas de discriminacdo e de preconceitos'.

150 documento pode ser acessado pelo seguinte link: < https://www.cnj.jus.br/wp-content/
uploads/2021/10/protocolo-18-10-2021-final.pdf> . Acesso em 20/01/2023.
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Os influxos da Convengao n° 190 da OIT e Recomendacao
n°® 206 também fizeram com que o Poder Legislativo se atentasse para a
necessidade de implementagao de medidas ativas para a prevengao do
assédio e da violéncia no trabalho. Em 2022 foi editada a Lei n°14.457/22,
que além de instituir o programa para aumentar a empregabilidade de
mulheres, alterou as fungdes da CIPA, que passou a ser responsavel
também pela adogdo de medidas para a prevencdo do assédio no meio
ambiente de trabalho.

De acordo com o art. 23 da referida lei, as comissdes deverao
incluir regras de conduta nas normas internas das empresas relativas ao
assédio sexual e outras formas de violéncia, fixar procedimentos para o
recebimento e acompanhamento de dentincias e realizar acdo de capaci-
tagdo dos empregados sobre temas relacionados a violéncia, ao assédio, a
igualdade e a diversidade no &mbito do trabalho:

Art. 23. Para a promocdo de um ambiente laboral
sadio, seguro e que favorega a insercdo e a manuten-
¢do de mulheres no mercado de trabalho, as empresas
com Comissdo Interna de Prevencdo de Acidentes e
de Assédio (Cipa) deverdo adotar as seguintes medi-
das, além de outras que entenderem necessarias, com
vistas a prevencao e ao combate ao assédio sexual e
as demais formas de violéncia no 4mbito do trabalho:

I - inclusdo de regras de conduta a respeito do assé-
dio sexual e de outras formas de violéncia nas normas
internas da empresa, com ampla divulgagdo do seu
contetido aos empregados e as empregadas;

II - fixacdo de procedimentos para recebimento e acom-
panhamento de dentncias, para apuragdo dos fatos e,
quando for o caso, para aplicacdo de san¢des adminis-
trativas aos responsaveis diretos e indiretos pelos atos
de assédio sexual e de violéncia, garantido o anonimato
da pessoa denunciante, sem prejuizo dos procedimen-
tos juridicos cabiveis;

I1I - inclusao de temas referentes a prevengdo e ao com-
bate ao assédio sexual e a outras formas de violéncia
nas atividades e nas praticas da Cipa; e

IV - realizacdo, no minimo a cada 12 (doze) meses, de
acdes de capacitacdo, de orientacdo e de sensibilizacao
dos empregados e das empregadas de todos os niveis
hierarquicos da empresa sobre temas relacionados a vio-
léncia, ao assédio, a igualdade e a diversidade no &mbito
do trabalho, em formatos acessiveis, apropriados e que
apresentem maxima efetividade de tais a¢oes.
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O Poder Legislativo, ainda em 2021, tipificou como crime o ato
de praticar violéncia psicolégica contra a mulher, ato que certamente pode
ocorrer em um meio ambiente de trabalho eivado de assédio e violéncia'®.

Por fim, ha que se mencionar, ainda, a atuacdo do Ministério
Pablico do Trabalho, instituicdo permanente e essencial a funcdo jurisdi-
cional do Estado, a quem incumbe a defesa da ordem juridica, do regime
democratico e dos interesses sociais e individuais indisponiveis dos tra-
balhadores, que sempre foi bastante engajado na atuacdo de combate a
discriminacéo, as violéncias e ao assédio no mundo do trabalho.

Vérias ja foram as cartilhas informativas elaboradas, noti-
ficagdes recomendatoérias expedidas, mediacdes e audiéncias publicas
realizadas, em que o Parquet atuou como verdadeiro articulador social.

Nesse sentido, Gisele Santos Fernandes Gées e Ney Maranhao
(2020, p. 209) sustentam que em razao da complexidade dos conflitos
estruturais que se afiguram na sociedade, o Ministério Pablico, assim
como outras instituigdes publicas e entes coletivos, devem atuar sob uma
perspectiva interdisciplinar, dialégica e plural. Nessa acepcao, afirmam:

As incertezas e a complexidade dos fendmenos sociais
promovem a necessidade de um constante equili-
brio, o qual pode e deve ser oferecido, por meio do
Ministério Publico, Poder Judiciario, Defensoria
Pablica, Associacdes, Sindicatos, a partir de vetores de
um outro paradigma de adjudicacdo, qual seja, o de
porte dial6gico, em um permanente cumprimento da
garantia constitucional do contraditério, amplo direito
a prova, flexibilizagdo procedimental e de parceiriza-
¢do em prol de um mesmo objetivo: a tutela do bem
coletivo. Hodiernamente, os litigios se distanciam da
relacdo bilateral e assumem caracteristica grupal ou
plurilateral ou multilateral. Emergem epicentros cole-
tivos, como resultantes de ag¢es conduzidas pelas
organizacdes que tém o conddo de atingir varias pes-
soas, sejam fisicas, sejam juridicas e, geralmente, sem
perspectiva de delimitacdo de quantos sdo ou serdo os
implicados.

Verifica-se, assim, que diversos érgdos de poder do Estado
brasileiro movimentaram-se a partir da aprovacdo da Convencdo n°
190 e da Recomendagdo n° 206, ambas da Organizacdo Internacional do

16 Art. 147-B. Causar dano emocional a mulher que a prejudique e perturbe seu pleno desenvol-
vimento ou que vise a degradar ou a controlar suas a¢Ges, comportamentos, crengas e decisoes,
mediante ameaca, constrangimento, humilhagdo, manipulagao, isolamento, chantagem, ridicu-
larizagdo, limitagdo do direito de ir e vir ou qualquer outro meio que cause prejuizo a sua saude
psicoldgica e autodeterminagdo: Pena - reclusdo, de 6 (seis) meses a 2 (dois) anos, e multa, se a
conduta ndo constitui crime mais grave.
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Trabalho, sendo notéria a influéncia que a norma internacional j& causou
no ordenamento juridico interno. Comportamento contrario ndo poderia
haver, porquanto o Brasil, enquanto membro da OIT, tem o compromisso
de observar as convengdes que versem sobre a base principiolégica fun-
damental da organizagdo, independentemente de sua adesdo formal.

A ratificagdo pelo Brasil, contudo, se faz ainda necessaria.
Nao ha davidas de que a sociedade brasileira precisa, e muito, avancar
em termos de diminuicdo das desigualdades de género, sendo a ratifi-
cacdo ato que potencializara o processo de reconhecimento dos direitos
humanos sociais no ambiente laboral.

CONSIDERAGOES FINAIS

A violéncia e o assédio no mundo do trabalho representam
uma realidade, infelizmente, ainda bastante presente. O engajamento
internacional para combaté-la, consubstanciado em diplomas internacio-
nais, é essencial.

Os diplomas internacionais de Direitos Humanos (como sao
aqueles elaborados no d&mbito da Organizacao Internacional do Trabalho)
sdo fontes materiais e formais de Direito. As Convencdes Internacionais
da OIT que versem sobre suas bases fundamentais de atuagdo deman-
dam observancia interna imediata, independentemente de adesao formal.
Embora as Recomendagdes e Declaracdes ndo sejam, a rigor, instrumen-
tos de observancia cogente, esta andlise deve considerar o contetido sobre
o qual tais instrumentos dispdem.

A Convengao n° 190, aprovada no ambito da OIT em 2019,
em que pese ainda ndo ser formalmente ratificada pelo Brasil, traz, jun-
tamente com a Recomendacao n°® 206, medidas e diretrizes imperativas,
por forca da Declaragdo sobre Principios e Direitos Fundamentais no
Trabalho, cuja observancia recai sobre todos os Estados-membros da OIT.

Os efeitos e legados gerados pela crise pandémica da Covid-19
reforcam a importancia dessa agenda, que deve ser considerada levando-
-se em conta, além da interseccionalidade proposta pelos textos firmados,
as peculiaridades que o momento apresenta.

Além da acdo articulada de todos os atores envolvidos, em
consonancia com o tripartismo da OIT, os 6rgaos de poder do Estado
brasileiro, notadamente o Poder Judiciario, Ministério Publico e o Poder
Legislativo, possuem importante papel articulador social neste momento,
por meio de uma atuagdo interdisciplinar, dialégica e plural.
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