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Casos de assédio sexual precisam de atencdo e cuidado no ambiente de trabalho.
Como se configura e quais as medidas que podem ser adotadas pelas empresas
para prevenir e coibir a pratica?

Introducao

O assédio sexual é normalmente associado a uma violéncia sofrida exclusivamente
pelas pessoas do género feminino, quando na verdade, todos estamos sujeitos a
isso. De acordo com as estatisticas, as mulheres sdo numericamente mais
atingidas pelo problema em comparagao aos homens.

A pesquisa feita pela consultoria de recrutamento executivo Talenses para a
Revista Exame, com 3.215 entrevistados, revelou que 34% das mulheres ja
sofreram algum tipo de assédio sexual no ambiente de trabalho. Entre os homens
esse percentual cai pela metade, mas o nimero ainda assim continua sendo
bastante expressivo.?

Ainda, segundo pesquisa do DataFolha? de 2018, 23% das mulheres entrevistadas
com idade entre 16 a 24 anos afirmam ja terem sido vitimas de assédio sexual no
ambiente de trabalho. Esses dados confirmam que 1 em 4 mulheres dessa faixa
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etaria ja sofreu com esse tipo de violéncia no ambiente de trabalho, além de
comprovar que o assédio ndo se dissemina apenas apds anos de experiéncia
profissional.

E bem verdade que o debate sobre desigualdade de género e assédio estd
fortalecendo as mulheres, a ponto de as denuncias terem aumentado nos Gltimos
anos. O Ministério Publico do Trabalho aponta um crescimento significativo no
numero de denuncias?, contudo, o fato dos casos estarem sendo notificados ndo
significa que o problema esteja perto de ser solucionado.

Como ja foi dito, os homens também passam por casos de assédio sexual no
ambiente de trabalho, contudo, os numerosos casos que ocorrem contra as
mulheres podem ser relacionados com alguns fatores, como a desigualdade no
acesso a cargos de lideranca, reforco de esteredtipos sexualizados da figura
feminina, associacdo de mulheres a cargos e posicdes vistos como de menor
prestigio?, culturas institucionais mais tradicionais que ndo criam mecanismos de
denuncias, impunidade de agressores, permissividade institucional a casos de
assédio, “gap” salarial e de oportunidades entre os géneros, dentre outros.®

Realmente existem grupos mais vulneraveis a essas violéncias? A resposta & sim.
Tanto é que a cartilha sobre o tema produzida pelo Senado Federal (pelo Comité
Permanente pela Promogdo da Igualdade de Género e Raga)® reconhece uma
maior vulnerabilidade da populacdo LGBT+ e de mulheres negras quando o
assunto é assédio sexual no ambiente de trabalho.

Por isso, esse debate estd intrinseco as estruturas de poder e a questdo de
diversidade e inclusao nas organizagdes. Grupos que estao, por um motivo ou
outro, alienados aos cargos de lideranca possuem menor poder politico e
econ0mico e, por essa razao, encontram maior dificuldade em serem ouvidos e
terem as violéncias contra si reconhecidas, prevenidas e combatidas.

3 ALMEIDA, Céssia; CAVALCANTI, Glauce e BATISTA, Henrique Gomes. Assédio no trabalho dificulta ascensio de
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+Muito se fala sobre a entrada das mulheres no mercado de trabalho formal como um acontecimento recente. Por mais
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escopo de mulheres brancas e de classe média/alta, jA que trabalhadoras pobres e negras sempre existiram,
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visando subsisténcia) e ndo por empoderamento. Estas relagdes de poder e trabalho tornaram a exploragdo sexual destas
mulheres “legitima” por décadas, ja que o estupro de pessoas escravizadas era cotidiano e o passado escravocrata
brasileiro tem pouco mais de 100 anos. Conforme explica a Professora e Pesquisadora da da FGV-EAESP, Maria Ester de
Freitas: “Quando retrocedemos um pouco mais no passado, e especialmente no passado escravagista brasileiro,
encontraremos o senhor, dono ndo apenas do trabalho mas também do corpo e alma de sua serva”. In FREITAS, Maria Ester
de. Assédio moral e assédio sexual: faces do poder perverso nas organizacdes. Revista de Administragdo de
Empresas da Fundagdo Getulio Vargas. Volume 41, n. 02, 2001. Disponivel em http://www.fgv.br/rae/artigos/revista-
rae-vol-41-num-2-ano-2001-nid-46224/. Acesso em: 05 jan 2020.

5 A discrepancia no acesso a oportunidades afeta algumas mulheres ainda mais que outras, como é o caso de mulheres
negras, mulheres travestis e transexuais, mulheres 1ésbicas e bissexuais, mulheres deficientes, mulheres pobres e assim
por diante. Isso se di porque as barreiras a elas impostas em razdo de desigualdade de género acabam sendo aliadas a
outras como o racismo, a LGBT+fobia, classismo, capacitismo... Sio nessas circunstancias que muitos dos casos de assédio
moral podem coincidir com casos de assédio sexual.
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A capacidade de uma executiva enderegar internamente um caso de assédio
contra si € maior do que uma mulher vinda da periferia e que exerce a fungao de
faxineira no escritdrio, apesar de ambas estarem sujeitas a esse tipo de violéncia.
Compreender isso permite a adogao de estratégias de gestdao de pessoas mais
efetivas e que combatam o problema em diferentes camadas da mesma
organizacao.

Assim como o artigo “Assédio Moral no Ambiente de Trabalho: Prevencdo e
Combate”, o objetivo deste é compreender um pouco a complexidade deste
problema, infelizmente comum?’, pensando em alternativas de identificacao,
combate e prevengao.

Visando tornar a leitura fluida e informativa, este texto também foi dividido em
perguntas frequentes sobre o tema. O conteldo foi formulado pensando em
informar pessoas que estdo inseridas em situages de assédio sexual tentando
também dialogar com empresas que tenham interesse em se adequar as melhores
praticas do mercado para coibir e prevenir casos de assédio sexual no ambiente
de trabalho.

Importante destacar que este tema, assim como o de assédio moral, ndo deve ser
visto unicamente como um risco juridico, financeiro e/ou reputacional as
organizacdes. Como discutiremos adiante, trata-se de garantir direitos
fundamentais como de personalidade, dignidade, integridade fisica, psiquica,
sexual e moral, além de tantos outros.

Ill

O “assédio sexual” que escutamos cotidianamente (como no transporte publico,
na rua e em festas) é distinto daquele ocorrido no ambiente de trabalho, conforme
explicaremos melhor a seguir. Apesar de possuirem caracteristicas semelhantes,
estas praticas fora do ambiente profissional sdo normalmente enquadradas como
o crime de importunagdo sexual, previsto no Artigo 215-A do Cddigo Penal. Alguns
exemplos da importunacao sexual sdo cantadas grosseiras, beijo roubado, toque
desautorizado etc.8

Para o Direito (especialmente o Penal), quando o termo “assédio sexual” é usado,
normalmente esta se referindo a conduta ocorrida no ambiente de trabalho, por
ter sido o nome dado ao crime do Artigo 216-A do Cddigo Penal (que se aplica as
condutas ocorridas especificamente na esfera do trabalho). Portanto, apesar dos
outros casos ocorridos fora do ambiente profissional também serem popularmente
conhecidos como assédio sexual, a estes ndo é aplicado o crime de assédio sexual,
havendo outras tipificacdes penais e meios de buscar a responsabilizacao civil e
criminal do agressor, a depender do caso concreto.

7 BARIFOUSE, Rafael. Metade dos brasileiros ja sofreu assédio no trabalho, aponta pesquisa. 15 jun de 2015.
Disponivel em https://www.bbc.com/portuguese/noticias/2015/06/150610 assedio trabalho pesquisa rb Acesso em:
20 jan 2020.

8 BRASIL. Decreto-Lei n? 2.848, de 7 de dezembro de 1940. Coédigo Penal. Artigo 215-A. Disponivel em
http://www.planalto.gov.br/ccivil 03 /decreto-lei/del2848compilado.htm .
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Saber diferenciar o que é assédio em cada situacdo é importante porque o
contexto em que o caso estd inserido é impar para identificar se houve ou nao
crime, assim como, entender a gravidade do ocorrido e quais mecanismos
juridicos sao aplicaveis e proporcionais. O que é entendido como assédio em uma
situagdo ou ambiente pode ndo ser entendido como tal em outras circunstancias.

Pessoas se comportam de formas diversas a depender do ambiente em gque se
encontram. Uma forma facil de entender isso é tracar um paralelo com adequacao
linguistica entre os ambientes que transitamos, pois, a forma gue nos
comunicamos em cada ambiente é diferente, a depender do que é adequado e
esperado. O que é aceitdvel ser dito entre amigos e familiares em uma festa ndo
€ necessariamente o que é apropriado para o ambiente profissional, durante uma
reunido ou um evento do escritério.

E claro que existem determinadas condutas que sdo inaceitaveis independente do
ambiente, como tocar em determinadas partes do corpo de uma pessoa sem o
seu consentimento ou fazer investidas de cunho sexual, repetidamente, sem que
o interesse seja reciproco.

De qualquer forma, é com base nesse mesmo senso critico que colaboradores e
gestores devem se guiar para identificar o que é ou ndo adequado e/ou passivel
de represalia no ambiente profissional, levando-se em consideragdo, ainda, que
cada pessoa tem uma personalidade e um parametro do que é aceitavel ou nao.
E esse ponto, em especial, que costuma gerar controvérsias. Especialmente, por
estarmos em um periodo de significativa transformacdo cultural e social. Algumas
condutas que eram toleradas no passado hoje sdo vistas como impréprias, e por
vezes, até ilicitas.

Naturalmente, ndo é todo e qualquer ato ou comentdrio indelicado que sera
passivel de responsabilizacdo juridica, mas, dada a natureza do ambiente
profissional, alguns comportamentos toleraveis em outros locais (como em um
bar) serdao razao para medidas disciplinares quando ocorrerem dentro do ambiente
de trabalho.

Quando o assédio sexual ocorre no ambiente de trabalho, as esferas penal, civil e
trabalhista podem ser mobilizadas para solucionar a questdao, cada uma dentro de
sua competéncia, de formas independentes. Isso significa que cada uma
entendera a conduta de maneira diferente, seguindo seus proprios requisitos,
conforme explicaremos abaixo.

Os requisitos para a configuracdo do crime de assédio sexual sdo especificos e
trazidos pelo Codigo Penal:

"Art. 216-A. Constranger alguém com o intuito de
obter _vantagem ou _ favorecimento  sexual,
prevalecendo-se o0 agente da sua condicdo de
superior hierdrquico ou ascendéncia inerentes ao
exercicio de emprego, cargo ou fungao.
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Pena - detengéao, de 1 (um) a 2 (dois) anos.” (grifos
Nossos)

Quem cuida de relagdes no ambiente profissional & principalmente o Direito do
Trabalho, contudo, em casos mais sérios, quando existe o cometimento de um
crime (conforme requisitos do Art. 216-A transcrito acima), a instédncia penal pode
ser acionada buscando a responsabilizacao do agressor.

Com base no Cédigo Penal, existem dois pontos principais para que o assédio seja
visto como um crime e ndo apenas passivel de indenizacdo por dano na esfera
civil ou trabalhista, quais sejam: (i) que o ato tenha sido cometido por alguém de
nivel hierarquico superior a vitima; e (ii) “com o intuito de obter vantagem ou
favorecimento sexual”. Assim, ainda que nao verificados os requisitos indicados,
mas confirmada a conduta assediante, podera se buscar a reparacao na esfera
civil ou trabalhista, sem que a esfera penal possa ser acionada.®

Nestes casos, é necessaria a comprovacao de dano moral (semelhante com o que
ocorre com o assédio moral), conforme expde o professor Amauri Mascaro
Nascimento:

"O dano moral é o efeito que tem trés principais
causas ou motivos que levam a lesdo do direito de
protecdo a dignidade da pessoa: a agressdo moral, o
assédio moral e o assédio sexual (...)”.1°

Diferente do que ocorre normalmente com o assédio moral, para que o assédio
sexual seja configurado ndo € necessaria a repeticdo, pois um Unico evento
assediante é passivel de responsabilizacdo (seja trabalhista, civil ou penal).
Analisaremos como ocorre a responsabilizacdo juridica da empresa e do agressor
mais adiante.

Assédio sexual, importunacdo sexual e estupro sdo condutas diferentes, inclusive
representando crimes diferentes dentro do Cddigo Penal.

O crime de importunacdo sexual, conforme ja explicamos, se aplica para casos de
assédio ocorridos nos mais diversos ambientes, prevalecendo a caracterizacdo do
crime de assédio sexual quando ocorre no ambiente de trabalho. Ainda que nao
se admita a responsabilizacao do agressor pela pratica do crime de assédio sexual,
diante da auséncia de preenchimento dos requisitos legais (hierarquia e intuito de
obter vantagem ou favorecimento sexual), é possivel buscar a responsabilizagao
penal do agressor, nestes casos, pelo crime de importunacao sexual, conforme a
opinido de alguns doutrinadores.

9 0 Projeto de Lei do Senado n° 287, de 2018, de autoria da Senadora Vanessa Grazziotin (PCdoB/AM) visa alterar o Cédigo
Penal para excluir a exigéncia da condigdo de superior hierarquico para a configuragdo do crime de assédio sexual.
Também prevé causas de aumento de pena pelo concurso de 2 ou mais pessoas e pela condigdo de autoridade sobre a
vitima. O projeto ainda estd em tramita¢do. In SENADO FEDERAL. Projeto de Lei do Senado n° 287, de 2018. Altera o
Decreto-Lei n? 2.848, de 7 de dezembro de 1940 - Cédigo Penal, para dispor sobre o crime de assédio sexual. Disponivel
em: https://www25.senado.leg.br/web/atividade /materias/-/materia/133617. Acesso em 15 jan 2020.

10 NASCIMENTO, Amauri Mascaro. Inicia¢do ao Direito do Trabalho. Editora LTr Sdo Paulo. 312 Edi¢do, 2005. P4agina
135.
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Por fim, vale lembrar que casos muito sérios de assédio podem chegar a ser
configurados como estupro, quando se enquadram, conforme a definicao trazida
pelo Cdédigo Penal:

“"Art. 213. Constranger alguém, mediante violéncia
ou grave ameaga, a ter conjungao carnal ou a praticar
ou permitir que com ele se pratique outro ato
libidinoso.”

Em casos de estupro tentado e consumado (assim como ocorre nos casos de
assédio sexual), a empresa também pode ser acionada na esfera trabalhista,
mesmo que o agressor tenha sido outro colaborador.

Conforme ja explicamos no nosso artigo sobre Assédio Moral no Ambiente de
Trabalho, a Organizagao Internacional do Trabalho (“OIT") ja tratou deste assunto
diversas vezes. Complementar a isso, foi lancada por eles a Convengdo n° 190
sobre violéncia e assédio (Violence and Harassment Convention, ainda sem
traducdo oficial para o portugués)!l. E um instrumento de Direito Internacional
que orienta os paises signatarios sobre adocdo de boas praticas e mecanismos de
combate e prevencdo de violéncia e assédio no ambiente do trabalho.

A norma reconhece a existéncia de grupos mais vulneraveis a casos de assédio,
chegando a definir no artigo 1° o termo “gender-based violence and
harassment”'?, que em traducgdo livre para portugués seria “violéncia e assédio
com base em género”. A definicdo de “violéncia e assédio” trazida por este
diploma, também traduzida livremente para o portugués é:

"o termo ‘violéncia e assédio’ no mundo do trabalho refere-se
a uma série de comportamentos e praticas inaceitdveis, ou
ameacas, sejam uma ocorréncia unica ou repetida, que visem,
resultem ou possam resultar em ameacas fisicas, psicoldgicas,
dano sexual ou econémico e inclui violéncia e assédio com base
em género” 13 14

A Convencdo n° 190 da OIT ainda precisa passar pelo procedimento de ratificacao
por parte dos paises para que possa ser exigivel como norma nos territdrios
nacionais. Nesse meio tempo, € um instrumento Util para compreendermos “em
qgue pé estdo” os debates a respeito deste tema, podendo ser utilizada como baliza
para entrar em compliance com as melhores praticas desenvolvidas na atualidade.

11 ORGANIZAGAO INTERNACIONAL DO TRABALHO. Convengio n® 190, de 2019. Disponivel em
http://www.ilo.org/dyn/normlex/en/f?p=NORMLEXPUB:12100:0::NO::P12100 ILO CODE:C190 Acesso em: 23 set
2019.

12 Ibidem, “1. For the purpose of this Convention: (...) (b) the term ‘gender-based violence and harassment’ means violence
and harassment directed at persons because of their sex or gender, or affecting persons of a particular sex or gender
disproportionately, and includes sexual harassment.”

13 Ibidem. Artigo 12 (A).

14 Importante salientar que a OIT neste documento nao diferencia assédio moral e assédio sexual. Além disso, engloba na
mesma defini¢do atos que sejam pontuais, portanto, ndo precisando da reiteragdo, conforme foi construida a defini¢do de
assédio moral no Brasil feita pela jurisprudéncia e doutrina.
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Diferente do assédio moral, o assédio sexual possui definicdo desde 2001 pelo
Caddigo Penal. Apesar dos requisitos do crime ndo precisarem ser utilizados para o
seu reconhecimento pelo Direito Trabalhista e Civil, a existéncia de uma definigcdo
auxilia a delimitar melhor a conduta.

Abaixo, apresentaremos uma lista de hipoteses que podem ser consideradas
passiveis de indenizagdo ou até criminalizagdo por configurarem assédio sexual.
Algumas delas, podem inclusive, configurar assédio moral e assédio sexual,
simultaneamente. Vale destacar que esta lista ndo é exaustiva, mas pode ser
usada como balizadora para identificar casos preocupantes que merecam atengao
dos gestores e empregadores!®:

e Brincadeiras vexatorias e/ou apelidos humilhantes de cunho sexual;

e Indiretas e insinuagdes de cunho sexual, como convites inapropriados,
mesmo que por meios digitais;

e Tratamento de minorias com base em esteredtipos, sexualizando ou
constrangendo uma pessoa por sua orientacao sexual, identidade de
género'®, raca/grupo étnicol” , dentre outras caracteristicas pessoais;

e Sugerir ou exigir que mulheres usem trajes como decotes ou roupas curtas
com o intuito de buscar vantagens, como exigir que uma vendedora faga
isso “para melhorar as vendas” ou “chamar a atencao dos clientes”;

e Distingdo de tratamento/discriminagdo motivada por caracteristicas
pessoais (como dar preferéncia ou tratar uma pessoa de forma diferente
por atributos fisicos;

e Imposicdo de pegadinhas de carater sexual, como simulacdo de atos
sexuais como forma de humilhar a pessoa, mesmo que seja decorrente de
uma “brincadeira”;

e Conversas indesejadas ou exposicdo de assuntos sexuais indesejados;

e “Passar cantada”, excesso de contato fisico, ou atos de indiscricdo em
extensbes do ambiente de trabalho (como happy hour, confraternizagdes
etc.), sem o consentimento da pessoa;

e Exigir favores sexuais em troca de promogao ou como chantagem para nao
demitir;

15 Vale lembrar que apenas a andlise do caso concreto por um(a) advogado(a) é que permitira uma avaliagdo segura de
como configurar a conduta.

16 Fazer comentarios de cunho sexual, assim como perguntas indiscretas para pessoas trangéneras, podendo caracterizar
o crime de transfobia, a depender do caso. Pessoas trans sdo aquelas que ndo vivenciam e ndo se identificam com a
identidade de género que foi atribuida a ela no nascimento, independente de alteragdes corporais, como pessoas travestis,
transexuais. Para maiores informacdes sobre este tema, acesse o nosso “Guia para retificacdo do registro civil de pessoas
nao-cisgéneras”.

17 Mulheres pardas e negras costumam ser maiores vitimas pela fetichizacdo e hiperssexualizagdo de seus corpos que
ocorre, principalmente, durante o carnaval. Casos assim podem ndo s6 caracterizar assédio sexual e moral como injdria
racial ou até racismo. PRADO, Carolina; CUNHA, Simone. Mais vulneraveis ao acesso, mulheres negras contam casos
de preconceito. 20 nov 2018. Disponivel em: https://www.uol.com.br/universa/noticias/redacao/2018/11/20/mais-
vulneraveis-ao-assedio-mulheres-negras-contam-casos-de-preconceito.htm . Acesso em: 20 jan 2020.
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e Usar caracteristicas da pessoa como forma de tirar sarro ou envergonha-
la;

e Fazer contato fisico indesejado com teor sexual, mesmo com o intuito
meramente de constranger (ex: encostar em partes intimas, “beijo
roubado”, encostar na parede, forcar atos sexuais, dentre outros). A
depender de como for feito, pode configurar tentativa ou estupro
consumado;

O consentimento deve sempre ser o balizador para identificar casos de assédio.
Uma relacdo consensual entre pessoas que trabalham juntas ndo ¢é
necessariamente problematica (a ndo ser que as normas internas da empresa
tenham previsdes especificas sobre isso). Contudo, se ocorre uma investida,
comentario, ato fisico e/ou insinuagdes inapropriadas (repetitivas ou ndo) sem que
sejam correspondidas pela outra parte, isso podera ser entendido como assédio
sexual, inclusive podendo ser cumulativo com o assédio moral e/ou outras
condutas ilicitas.

Um ponto importante a ser considerado na dindmica do assédio sexual é relativo
ao poder coercitivo dentro de uma relagcdo hierargquizada interferir na
externalizacdo do consentimento da pessoa de grau hierarquico inferior,'® o que
ndo se confunde com qualguer proibicdo gquanto a existéncia de relacionamentos
no ambiente de trabalho.

O problema se da pela utilizacdo indevida do poder conferido pela posicdo
profissional dentro da empresa para se fazer avangos gue constranjam ou
cologuem um(a) trabalhador(a) em situacao de vulnerabilidade / fragilidade no
exercicio do seu consentimento em razdo do medo de represalias.

Diferente do que ocorre com o assédio sexual, o assédio moral ndo é um crime
em si, apesar do agressor poder cometer crimes enquanto pratica assédio moral.
Com base nisso, existe um projeto de lei em tramitacdao no Congresso Nacional
visando a criminalizacdo do assédio moral, nas mesmas propostas do assédio
sexual.

Apesar de o projeto ja ter sido aprovado na Camara dos Deputados e estar
aguardando votacao no Senado, muitos especialistas entendem que a delimitacdo
da conduta ndo foi feita de forma adequada?® 2° e que por isso, a criminalizagao

18 A dindmica de poder nestas relagdes pode trazer constrangimento ou até medo por parte da pessoa com cargo
hierarquico inferior, temendo alguma represalia ou consequéncia profissional caso negue investidas ou avangos de seu
superior hierarquico. Quando uma parte nio tem poder sobre a outra, externalizar a vontade costuma ser menos
comprometedor por ter menos em jogo.

19 SARINGER, Giuliana. Advogados veem falta de clareza em PL que criminaliza assédio moral. 14 mar 2019.
Disponivel em https://noticias.r7.com/economia/advogados-veem-falta-de-clareza-em-pl-que-criminaliza-assedio-
moral-15032019 Acesso em 23 set 2019.

20 MARIMON, ]oao Antonio. PL 4-742/01 ea crlmlnallza(,‘ao do assedlo moral 13 abr 2019. Dlsponlvel em

crlmmallzacao do-assedio- moral 13042019 Acesso em 23 set 2019.
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nao seria a melhor alternativa. Além disso, ha questionamentos sobre a eficacia
de se combater a conduta com a mera criminalizagdo de mais um ato.?!

Em geral, existem duas formas principais do assédio moral ocorrer: (1)
interpessoal e (2) institucional. O interpessoal, como o prdoprio nome sugere, €
aquele que ocorre entre pessoas, ja o segundo, assédio moral institucional,
costuma ocorrer de forma mais complexa e esta ligado a cultura institucional da
organizacdo, perpassando pelas suas estruturas e ndo dependendo apenas da ma
conduta pontual de um ou alguns colaboradores.

Algumas mudancgas ocorreram com a Reforma Trabalhista, promovida pela Lei
13.467, de 13 de julho de 201722 e, embora ainda ndo tenha sido inserido um
conceito de assédio moral na legislagao brasileira, a Consolidacdo das Leis do
Trabalho (“"CLT"”) passou a explorar de forma mais clara o tema quando
regulamenta o dano de natureza extrapatrimonial. Falaremos com mais detalhes
sobre as alteracdes a CLT, adiante.

O tema especifico de assédio moral foi abordado com maior profundidade no nosso
artigo “Assédio Moral no Ambiente de Trabalho: Prevencdo e Combate”.

Algumas mudangas ocorreram com a Reforma Trabalhista, promovida pela Lei
13.467, de 13 de julho de 201723 que impactam tanto o entendimento sobre
assédio sexual como o de assédio moral (embora ainda ndo tenha sido inserido
um conceito de assédio moral na legislacdo)?*. O avanco principal na CLT foi que
a norma passou a explorar de forma mais clara o tema quando regulamenta o
dano de natureza extrapatrimonial:?>

“"Art. 223-B. Causa dano de natureza extrapatrimonial a acdo
ou omissdo gue ofenda a esfera moral ou existencial da pessoa
fisica ou juridica as quais sdo as titulares exclusivas do direito
a reparacgao.

Art. 223-C. A honra, a imagem, a intimidade, a liberdade de
acdo, a autoestima, a sexualidade, a saude, o lazer e a

21HENCSEY, Antonio Carlos. O que esperar da lei que criminaliza o assédio moral no trabalho? 16 abr 2019.
Disponivel em https://politica.estadao.com.br/blogs/fausto-macedo/o-que-esperar-da-lei-que-criminaliza-o-assedio-
moral-no-trabalho/ Acesso em 23 set 2019.

22 BRASIL. Lei n® 13.467, de 13 de julho de 2017. Altera a Consolidacdo das Leis do Trabalho (CLT), aprovada pelo
Decreto-Lei n2 5.492, de 12 de maio de 1943, e as Leis n? 6.019, de 3 de janeiro de 1974, 8.036, de 11 de maio de 1990, e
8.212, de 24 de julho de 1991, a fim de adequar a legislagio as novas relagdes de trabalho. Disponivel
em: http://www.planalto.gov.br/ccivil 03/ ato2015-2018/2017/lei/113467.htm Acesso em 23 set 2019.

23 Ibidem.

24 Por isso, é com base na constru¢do doutrindria e jurisprudencial que é possivel identificar se uma pratica pode ser
considerada, ou ndo, assédio moral passivel de indenizagdo.

25 Apesar de ter esclarecido as hip6teses de dano extrapatrimonial, a norma limitou ao que est4 listado nesse trecho da lei
o que é passivel de reparagdo, conforme explica o Art. 223-A., que diz: “Aplicam-se a reparagdo de danos de natureza
extrapatrimonial decorrentes da relacdo de trabalho apenas os dispositivos deste Titulo.” (grifos nossos).



https://baptistaluz.com.br/institucional/assedio-moral-no-ambiente-de-trabalho-prevencao-e-combate/
https://politica.estadao.com.br/blogs/fausto-macedo/o-que-esperar-da-lei-que-criminaliza-o-assedio-moral-no-trabalho/
https://politica.estadao.com.br/blogs/fausto-macedo/o-que-esperar-da-lei-que-criminaliza-o-assedio-moral-no-trabalho/
http://www.planalto.gov.br/ccivil_03/_ato2015-2018/2017/lei/l13467.htm

integridade fisica sdo os bens juridicamente tutelados
inerentes a pessoa fisica.

(...)

Art. 223-E. Sdo responsaveis pelo dano extrapatrimonial todos
0s gue tenham colaborado para a ofensa ao bem juridico
tutelado, na proporcdo da acdo ou da omissao.

Art. 223-F. A reparacdo por danos extrapatrimoniais pode ser
pedida cumulativamente com a indenizagdo por danos
materiais decorrentes do mesmo ato lesivo.” (grifos nossos)?6

Os artigos acima transcritos, inseridos na CLT pela Reforma Trabalhista de 2017,
demonstram que o tema dano moral e o assédio moral passaram a ser melhor
delimitados na legislagdao. Além disso, foram criados critérios a serem analisados
pelo juiz no momento de avaliar o dano e definir a reparagdo.?’

O que provocou controvérsia, contudo, foi a criacdo de parametros para a
reparacdo de danos de natureza extrapatrimonial 2, pois com a Reforma
Trabalhista, as indenizacGes passaram a ser fixadas com base no ultimo saléario da
vitima, gerando indenizagdes diferentes para individuos que foram assediados da
mesma forma.

Essa reparacdo € a que ocorre dentro da esfera trabalhista que se aplica tanto
para os casos de assédio moral, como também para os casos de assédio sexual.

O Conselho Federal da Ordem dos Advogados do Brasil ("OAB”) ajuizou no
Supremo Tribunal Federal ("STF”) a Agao Direta de Inconstitucionalidade (*ADI")
6069 para questionar essa parametrizacdo quanto a reparagdo por danos
extrapatrimoniais decorrentes da relagdo de trabalho. Segundo a OAB, “os artigos
223-A e 223-G, paragrafos 1° e 29, da CLT criaram uma espécie de tarifagdo para

26 BRASIL. Decreto-Lei n2 5.452, de 12 de maio de 1943. Aprova a Consolidacdo das Leis do Trabalho. Artigos 223-B,
223-C, 223-E e 223-F. Disponivel em http://www.planalto.gov.br/ccivil 03/Decreto-Lei/Del5452.htm Acesso em 23 set
2019

27 Ibidem. “Art. 223-G. Ao apreciar o pedido, o juizo considerara:

[ - a natureza do bem juridico tutelado;

II - a intensidade do sofrimento ou da humilhagao;

III - a possibilidade de superacio fisica ou psicolégica;

IV - os reflexos pessoais e sociais da agdo ou da omissao;

V - a extensdo e a duragdo dos efeitos da ofensa

VI - as condi¢gdes em que ocorreu a ofensa ou o prejuizo moral;

VII - o grau de dolo ou culpa;

VIII - a ocorréncia de retratagdo espontanea;

IX - 0 esfor¢o efetivo para minimizar a ofensa;

X - 0 perdao, tacito ou expresso;

XI - a situagdo social e econdmica das partes envolvidas;

XII - o grau de publicidade da ofensa.”

28 Ibidem. “Art. 223-G. Ao apreciar o pedido, o juizo considerara: (...)

§ 1° Se julgar procedente o pedido, o juizo fixara a indenizagéo a ser paga, a cada um dos ofendidos, em um dos seguintes
parametros, vedada a acumulagdo:

[ - ofensa de natureza leve, até trés vezes o dltimo saldrio contratual do ofendido;

II - ofensa de natureza média, até cinco vezes o ultimo salario contratual do ofendido;

III - ofensa de natureza grave, até vinte vezes o dltimo salario contratual do ofendido;

IV - ofensa de natureza gravissima, até cinquenta vezes o tltimo salario contratual do ofendido.

()

§ 3° Nareincidéncia entre partes idénticas, o juizo podera elevar ao dobro o valor da indenizagdo.”
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o pagamento de indenizagdes trabalhistas, o que pode gerar, por vezes,
reparagdes injustas e desproporcionais se utilizado como base de fixacao da
indenizagdo o ultimo salario do ofendido”.?® O recurso ainda estd pendente de
julgamento, mas a questdo deve ser solucionada dentro em breve.

Abaixo, fizemos uma lista enxuta de algumas consequéncias para pessoas e
empresas, em casos de culturas institucionais em que o assédio moral e / ou
sexual ocorrem:

e Aumento nos casos de adoecimento mental dos colaboradores, havendo
uma relacdo com aumento de casos de depressao e ansiedade, e em
situagdes extremas, podendo chegar a idealizagdes suicidas3?, conforme
demonstram estudos3!. A auséncia de medidas para resolver a situagdo ou
até o siléncio de colegas mediante o assédio também aparecem como
causas que agravam o problema3?;

e Aumento no absenteismo, ou seja, muitas faltas, inclusive afastamentos
pelo INSS. Algumas pesquisas mostram que transtornos mentais sao a
terceira maior causa de afastamento do trabalho, no Brasil33;

e Alta taxa de turnouver, ou seja, muita rotatividade dos profissionais que
buscam outras oportunidades de trabalho em ambientes menos nocivos;

e Impactos negativos na produtividade e perda de eficiéncia;

e Ma reputagdo no mercado por ser um local onde estas praticas ocorrem,
podendo provocar a perda de talentos e clientes;

e Cada vez é mais comum que empresas de grande porte busquem uma
cadeia de fornecedores que tenham programas de responsabilidade social
parecido com os seus. Essas anadlises de responsabilidade social, em
algumas rodadas de concorréncia podem ser usadas para desempate e em
alguns casos é requisito para participacao da rodada. A depender do caso
e do setor, estar associado a uma marca conhecida por casos de assédio
sexual pode ser fatal para uma empresa;

e Comprometimento do trabalhador com a empresa é menor quando este
nao sente que existe um respeito mdtuo ou que sua integridade fisica,
moral e sexual ndo seja preservada;

29 SUPREMO TRIBUNAL FEDERAL. OAB questiona limitacdo de valores de indenizagdes por danos morais nas
relagées de trabalho. 15 fev 20109. Disponivel em:
http://www.stf.jus.br/portal/cms/verNoticiaDetalhe.asp?idConteudo=403531 Acesso em 23 set 2019.

30 MOTHE, Claudia Brum. Suicidio e trabalho: setembro amarelo. 18 set 2018. Disponivel em
https://emporiododireito.com.br/leitura/suicidio-e-trabalho-setembro-amarelo. Acesso em: 25 jan 2020.

31 FRIBORG, Maria K; HANSEN, Jgrgen V; ALDRICH, Per T; FOLKER, Anna P; K] &R, Susie; NIELSEN, Maj Britt; RUGULIES,
Reiner; MADSEN, Ida E. H. Workplace sexual hasrassment and depressive symptoms: a cross-sectional multilevel
analysis comparing harassment from clientes or customers to harassament from other employees amongst 7603
employees from 1041 organizations. 27 set 2017. Disponivel em
https://bmcpublichealth.biomedcentral.com/articles/10.1186/s12889-017-4669-x. Acesso em: 25 jan 2020.

32 SANTOS, Marcelo Augusto Finazzi; SIQUEIRA, Marcus Vinicius Soares. Consideragdes sobre trabalho e suicidio: um
estudo de caso. Rev1sta Brasileira de Saude Ocupac1onal Volume 36, n. 123, Sdo Paulo, jan/jun 2011. Disponivel em
7.Acesso em: 25 jan 2020.

33 CHAGAS Paulo VlCtOl" Transtornos mentais sao tercelra maior causa de afastamento do trabalho 26 abr 2017
Disponivel em http:
de-afastamento-do-trabalho Acesso em 23 set 2019.
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e Custos com processos judiciais e indenizacdes, além da possivel
responsabilizacao penal de colaboradores;

e Impossibilidade de acessar algumas linhas de crédito para empresas que
tenham casos de assédio sexual, j& que determinados contratos de
fomento possuem restricao para estas empresas. Alguns contratos do
BNDES (Banco Nacional de Desenvolvimento Econ6mico e Social),
possuem restricdes dessa natureza.

A forma de lidar com o assédio sexual costuma ser semelhante aquela adotada
em caso de assédio moral. Isso inclui, principalmente, a implementacdo de
praticas preventivas, ambientes de aprendizado coletivo, procedimentos de
investigacdo e atencdo a vitima. Caso uma empresa identifique, ou desconfie, de
caso(s) de assédio, existem mecanismos para minimizar as consequéncias e
enfrentar o problema. Isso é demonstrado de forma clara por Maria Ester de
Freitas, Professora e Pesquisadora do Departamento de Administracdo Geral e
Recursos Humanos da FGV-EAESP:34

“"As organizacbes sdo intrinsecamente espacos de
comportamento controlado e é do seu absoluto interesse coibir
atitudes que possam prejudicar o seu melhor rendimento e a
sua imagem.

Os departamentos de recursos humanos deveriam considerar
esse tipo de situacdo como um problema de sua jurisdicdo,
buscando desenvolver politicas alternativas, encaminhando-as
para discussdo em todos os niveis organizacionais; a propria
discussédo ja é uma forma de prevenir. Sem cair no descrédito
que 0s excessos provocam, uma cultura organizacional pode
incorporar - sem maiores traumas - as preocupacdes mais
recentes da sociedade. Se a questdo é de momento, ela é
também de futuro, pois o contingente feminino tende a
aumentar em todos os setores e em todos os niveis
hierarquicos, além do reflexo direto de uma sociedade mais
aberta, que tende a comportar diferentes arranjos amorosos;
tudo isso eleva a possibilidade de que as organizacbes sejam,
cada vez mais, um palco para esse tipo de ocorréncia infeliz.”

Quando ha permissividade de condutas impréprias dentro do ambiente
profissional, dificilmente serda possivel coibi-las de forma eficiente, por uma
questdo de perpetuagdo de uma cultura institucional conivente que encobre e
desmotiva que pessoas se exponham durante o processo de denulncia. E preciso
que os colaboradores, gestores, profissionais de recursos humanos e socios
estejam cientes de que condutas assediantes nao serao toleradas, havendo
sangdes, dando respaldo para aqueles que busquem noticiar o ocorrido.

34 FREITAS, Maria Ester de. Assédio moral e assédio sexual: faces do poder perverso nas organizacdes. Revista de
Administragio de Empresas da Fundagdo Getulio Vargas. Volume 41, n. 02, 2001. Disponivel em
http://www.fgv.br/rae/artigos/revista-rae-vol-41-num-2-ano-2001-nid-46224/. Acesso em: 25 jan 2020.
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Vale, também, contar com formas graduais de disciplinar colaboradores que
tenham comportamento inadequado. Isso permite uma proporcionalidade nas
sangdes, protegendo a empresa de eventuais processos judiciais por aqueles
profissionais que venham a ser demitidos em razdo de suas condutas improprias.

E possivel demonstrar (processualmente) que o colaborador vinha sendo advertido
e gradualmente punido pelas praticas que ndo condiziam com os valores da
empresa. Isso também ajuda a confortar a pessoa lesada, mostrando
comprometimento da empresa com o seu bem-estar. Em casos graves de assédio
comprovado é possivel fazer a demissdo por justa causa, sem gue se faga uma
gradacao das sancoes.

Provas sdo muito importantes para fundamentar a decisdo da empresa (como
relato da vitima, testemunhas, gravagoes etc.). Contudo, ndo sdo todos os casos
que possuem provas contundentes, ja que muitos agressores fazem isso em
momentos que estdo sozinhos com a vitima. Essa caracteristica das violéncias de
cunho sexual ndo podem ser um impeditivo para tomada de providéncias ou para
dar encaminhamento as denuncias recebidas.

Uma outra forma de abordar o tema e demonstrar preocupacdao com o assunto é
desenvolver manuais internos de boas praticas, além de treinamentos e palestras.
Isso permite maior transparéncia na gestdo de recursos humanos, informando os
colaboradores do que é esperado deles.

Ademais, em casos de assédio no ambiente de trabalho, ouvir a vitima e trata-la
com respeito é de extrema importadncia, porque o descrédito aprofunda a
revitimizacdo e pode aumentar os danos e os riscos para a empresa. Neste caso,
o ideal é que a empresa esteja preparada para investigar a denlncia e, se
constatada conduta inadequada de qualquer pessoa, tomar as medidas juridicas
necessarias, como, por exemplo, adverténcias, suspencdo ou até dispensa por
justa causa, a depender da gravidade do assédio identificado. Vale destacar,
ainda, que tanto a intimidade das pessoas envolvidas, quanto o caso denunciado
a empresa, devem ser tratados com sigilo para ndo potencializar as
consequéncias.

Assédio moral e sexual sdo formas de violéncia que, infelizmente, ndo costumam
ser levadas a sério. O fato de a vitima buscar ajuda ja é desafiador por si sé e, a
depender do lugar, a denlncia pode torna-la ainda mais exposta perante outras
pessoas, piorando, assim, as conseqguéncias do assédio. Com base nisso, vale
notar que poucos sao os colaboradores que se sujeitam a passar por essa situacdo
sem que algo de fato tenha ocorrido, sendo mais comum que guardem para Si
gualguer forma de desconforto. Portanto, acreditar e apoiar guem pede ajuda é
uma das tarefas iniciais da empresa que guer solucionar casos de assédio de forma

responsavel.

Uma forma eficaz de abrir espaco para que a vitima descreva o ocorrido e seja
dada oportunidade ao contraditério para o(s) acusado(s) € por meio da
instauracdo de sindicancia para apuracao dos fatos. Para garantir a
imparcialidade, muitas empresas preferem contratar profissionais externos para
realizar esta atividade, apesar de ser possivel estruturar uma sindicancia interna



com os profissionais da area de recursos humanos, juridico e outros responsaveis
pela gestdo da organizacao.

Além de permitir a coleta de provas (que pode ser Util em caso de judicializagdo),
a sindicancia garante espago para que todos os lados sejam ouvidos e decisOes
possam ser tomadas com base nos relatorios produzidos pelos profissionais
responsaveis. E nesse momento que a versdo da vitima é contraposta a do
acusado, permitindo se chegar a uma versdao mais proxima da realidade. Aqui
também sdo ouvidas testemunhas, analisadas provas materiais, dentre outras
diligéncias necessarias para a correta, justa e imparcial apuragdo dos fatos.

Por isso, a instauragao de sindicancias e a existéncia de mecanismos internos de
dendncia sigilosa sao formas recomendaveis de estruturar mecanismos de
combate ao assédio moral e sexual nas organizagoes. As informagoes obtidas por
meio destes mecanismos devem sempre ser analisadas para que melhorias sejam
repensadas, visando a impedir a repeticdo dos problemas. E uma medida
preventiva que deve ser continuamente reciclada e repensada, levando em conta
a rotatividade de colaboradores e o aspecto dinamico da cultura de cada empresa.

Em caso de envolvimento de autoridades policiais (como em processos penais) €
importante que a empresa seja colaborativa com a investigacdo, estando
assessorada por um(a) advogado(a).

Os danos provocados tanto por assédio moral como sexual ndo conseguem ser
desfeitos. Com base nesse raciocinio, a melhor alternativa sempre sera a
prevencgdo. Em alguns casos de assédio sexual, as consequéncias sao gravissimas,
como o suicidio, conforme ja mencionado.

E fundamental entender que violéncias de cunho sexual, em grande parte,
ocorrem como consequéncia de relagdes de poder nocivas e ndo por desejo sexual.
Se compreendermos a origem do problema fica mais facil pensar em alternativas,
principalmente no que se refere a buscar meios mais saudaveis das pessoas se
relacionarem e lidarem com o poder que a elas é conferido no ambiente
profissional.

Abaixo, fizemos uma lista de medidas preventivas que podem ser tomadas
institucionalmente:

e Para que seja consultado o clima da organizacao e identificados focos ou
possiveis riscos, existem meios de analisar as condicGes de convivio dos
colaboradores, como pesquisas, questionarios, dinamicas dentre outros.
Essa coleta de dados permite a criagdo de um “raio-x” da cultura
institucional daquela organizacgao.

e Criar canais de denuncia (com a possibilidade de denlncias an6nimas) para
que ocorréncias sejam reportadas e cheguem ao conhecimento dos
responsaveis pela organizacdo. O ideal é ter um comité responsavel pelo
recebimento e analise dessas informagbes, podendo ser composto pelos
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profissionais de RH ou até servigos externos especializados. Sem um canal
seguro, as pessoas acabam tendo que lidar sozinhas com as eventuais
situacOes de constrangimento, podendo gerar um efeito de “bola de neve”.

e Com base nos diagndsticos do clima e cultura organizacional, é possivel
adotar estratégias direcionadas e personalizadas para cada empresa.
Exemplos: adotar manuais de boas praticas, codigos de ética e conduta,
treinamentos para gestores e lideres, palestrar tematicas, atividades e
comités relacionadas a diversidade, dentre outros.

o Apesar de Uuteis, estes documentos ndo geram efeitos se
implementados isoladamente, sem qualquer treinamento ou
mecanismo de sensibilizacdo. E com base nisso que os treinamentos
e programas de diversidade e inclusdao devem ocorrer de forma
peridédica. E muito comum que a intolerdncia e o assédio sejam
advindos da ignorancia.

o Criar a oportunidade das pessoas se conscientizarem de seus
preconceitos e habitos nocivos pode trazer resultados positivos para
a organizacdo e para os colaboradores. Ha pessoas que ndo se ddo
conta dos efeitos que seu comportamento tem nos outros e espagos
de aprendizado coletivo permitem aprimoramento humano e
melhora do clima.

e A criagao de comités de diversidade visando a coletivizagdo de demandas
de minorias também pode auxiliar a organizacdo a se atentar a praticas
discriminatoérias internalizadas, mas que sdo sentidas por grupos
minoritarios, como é o caso de assédio sexual com mulheres, que por vezes
ndo sdo tdo representadas em cargos de gestdo. O assédio ndo é
exclusividade de grupos minoritarios, contudo, como existe uma maior
incidéncia com estas pessoas, grupos de afinidade ajudam a projetar
melhor as ideais e demandas desta natureza.

e O exemplo é uma otima forma de aprendizado, por isso, se uma
organizacao tem pessoas em cargos elevados que praticam assédip € muito
provavel que isso acabe afetando os outros niveis hierarquicos. E positivo
que as pessoas se espelhem em boas praticas, sem que pareca que o
assédio ¢é algo institucionalmente tolerado ou que comportamento
assediante faz parte do perfil de pessoas que tém sucesso na organizagao.

e Buscar paridade e diversidade em cargos de lideranga. Se apenas pessoas
com as mesmas caracteristicas ocuparem altos cargos, a visdo deles é a
que prevalecera sobre a organizagdo. Isso faz com que praticas nocivas
gue ndo as afetam permanecerdo despercebidas pela organizagdo.3®

e E comum que os colaboradores sejam analisados pelo desempenho
exclusivo de suas atividades profissionais, contudo, incluir nesta analise
avaliacdes de comportamento e convivio social ajuda a passar a mensagem
de que o crescimento profissional também dependera da capacidade de
conviver de forma saudavel e respeitosa com os outros.

35 Neste sentido, estudos vém demonstrando um vinculo cada vez maior entre desempenho financeiro e diversidade das
equipes dentro de uma empresa. Um destes estudos foi promovido pela McKinsey & Company em 2014 e em 2017, e
mostram que empresas com composi¢do variada de género, étnica e cultural nas equipes e nos cargos de lideranga
possuem performance financeira superior as demais. HUNT, Vivian; YEE, Lareina; PRINCE, Sara; DIXON-FYLE, Sundiatu.
A diversidade como alavanca de performance. Jan 2018. Disponivel em: https://www.mckinsey.com/br/our-

insights/delivering-through-diversity Acesso em 23 set 2019.
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A empresa demonstrara de fato que é vigilante com questdes relacionadas ao
ambiente do trabalho e, sobretudo, em relacdo ao assédio, quando coibir que
colaboradores consigam se beneficiar profissionalmente e crescer na empresa as
custas de comportamentos inadequados ou sabotadores a outros. Pode ser gque,
em curto prazo, pareca razoavel promover e incentivar uma pessoa tecnicamente
boa com comportamento sabidamente assediador, mas em médio e longo prazo
esse individuo pode prejudicar o rendimento de outros e até causar riscos para a
organizacdo, sejam eles juridicos, financeiros e até mesmo risco reputacional em

larga escala.

Havendo o assédio sexual, a vitima podera buscar a responsabilizagdo diretamente
do agressor. No ambito trabalhista, a empresa responde pelos atos praticados
pelos empregados, incluindo casos de assédios, nos quais se confirmar o dano
sofrido, enseja o pagamento de indenizacdo pela empresa a vitima. A
fundamentacdo legal destes processos normalmente é feita com base nas
seguintes normas:

Artigo 5° inciso, X da Constituicao Federal;

Artigos 186, 187, 932, inciso III, e 933 do Cdadigo Civil;

Artigos 482 e 483 e todo o titulo II-A (Artigos 223-A a 223-G) da CLT; e/ou
Artigo 216-A do Cddigo Penal.

Contudo, a depender do caso concreto, é possivel que, além do assédio sexual, o
agressor tenha incorrido em assédio moral e/ou em crimes como: importunagao
sexual3®, estupro3’, callnia3®, difamacdo3?, injuria*® e por vezes até injuria racial*!
e/ou racismo®?.

O colaborador que sofreu — ou estiver sofrendo - assédio e conseguir comprovar
o dano em juizo, também podera fazer o pedido de rescisdo indireta, solicitando
o pagamento da integralidade das verbas rescisérias mesmo que ele/ela que tenha
pedido demissdao em razao disso.

A empresa que tiver que arcar com custos indenizatérios em razdo de assédio
cometido por parte de um de seus colaboradores também podera entrar com uma
acao de regresso contra o proprio assediador, pedindo, judicialmente, que sejam
restituidos os valores gastos pela empresa em razdo dos atos de assédio
praticados contra outro colaborador.

36 BRASIL. Decreto-lei n® 2.848, de 7 de dezembro de 1940. Cdédigo Penal. Artigo 215-A. Disponivel em
http://www.planalto.gov.br/ccivil 03/decreto-lei/del2848compilado.htm . Acesso em: 25 jan 2020.

37 Ibidem. Artigo 213.

38 Ibidem. Artigo 138.

39 Ibidem. Artigo 139.

40 [bidem. Artigo 140.

41 Ibidem. Artigo 140, §3°.

42 BRASIL. Lein27.716,de 5 de janeiro de 1989. Define os crimes resultantes de preconceito de raga ou cor. Disponivel
em: http://www.planalto.gov.br/ccivil 03/leis/17716.htm Acesso em 23 set 2019.



http://www.planalto.gov.br/ccivil_03/decreto-lei/del2848compilado.htm
http://www.planalto.gov.br/ccivil_03/leis/l7716.htm

B/
LU

Além disso, pode ocorrer o envolvimento do Ministério Publico do Trabalho ("MPT")
na questdo, caso chegue até o seu conhecimento o problema, por meio de
denuncia, por exemplo. Cabe ao MPT promover a Agdo Civil Publica no ambito da
Justica do Trabalho para defender interesses coletivos quando estes sao
desrespeitados. O MPT também exerce um papel na resolucdo administrativa
(extrajudicial) de conflitos, da seguinte forma:

“"podendo instaurar inquéritos civis e outros procedimentos
administrativos; notificar as partes envolvidas para que
comparecam a audiéncias, fornecam documentos e outras
informagbes necessarias; firmar termo de ajuste de conduta,
visando a regularizacdo das condutas. ™3

Nas palavras da Professora e Pesquisadora Maria Ester de Freitas:

"Confunde-se assédio sexual com modismo. A pratica ndo é
nova, a novidade é a busca de discussdo, de punicdo, de
criminalizacdo. A medida que as sociedades se democratizam,
os individuos, aliados ao maior acesso a informacdo, ficam
mais conscientes de seu papel enquanto cidaddos, tornando
mais dificil a convivéncia com praticas repressivas e
autoritarias. O direito de recorrer de uma decisdo ou pratica
injusta, ou considerada injusta, é garantido em quase todas as
sociedades modernas.” 44

a percepcdo do que é ou ndo toleravel socialmente muda ao longo do tempo
conforme a historia e a cultura. O Direito e as pessoas devem acompanhar esse
movimento para poderem viver em harmonia. Isso é observavel de forma clara se
olhamos para o passado e analisamos a quantidade de condutas que deixamos de
praticar como sociedade por entendermos estas formas improprias de tratarmos
uns aos outros.

A prevencgao e o enfrentamento ao assédio sdo tarefas continuas dentro de uma
organizagdo, especialmente pelo fato de o quadro de colaboradores estar em
constante transformacdao. E normal que conflitos ocorram no decorrer das
atividades de uma empresa, contudo, alguns casos podem deixar de ser conflitos
pontuais, brincadeiras, “cantadas” e configurar assédio.

Ignorar estes casos pode resultar em responsabilizacdo e indenizacdes severas a
empresa, além de, em casos extremos, colocar a saude e a vida dos colaboradores
em risco.

43 ORGANIZAGAO INTERNACIONAL DO TRABALHO. Assédio Sexual no trabalho é tema de nova cartilha da OIT e do
MPT. 21 jun 2017. Disponivel em http://www.ilo.org/brasilia/noticias/WCMS 559573 /lang--pt/index.htm . Acesso em:
25 jan 2020.

#“FREITAS, Maria Ester de. Assédio sexual: a proposta perversa. Revista de Administracido de Empresas da Fundagio
Getulio Vargas. Volume 36, n. 03, 1996. Disponivel em http://www.fgv.br/rae/artigos/revista-rae-vol-36-num-3-ano-
1996-nid-45038/ . Acesso em: 25 jan 2020.
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