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RESUMO: A Justiga do Trabalho possui autoridade juridica e socioldgica para impo-
sicdo da protegdo dos direitos sociais € possui 0 compromisso institucional de adotar
e assegurar o cumprimento de medidas necessarias para a efetivagdo de um meio
ambiente de trabalho seguro em termos emocionais e mentais. Assim, a Especializada
cumpre seu papel de justica social por exceléncia pressupondo um trabalho decente
realizado dentro de um meio ambiente sadio. Adotando o método hipotético-dedutivo,
este estudo aborda as concepgdes de assédio moral, gaslighting e slut shaming, como
violéncias que encontram campo fértil na seara laboral. Examina também a atuagio
da Justi¢a do Trabalho no combate a tais praticas deletérias. Conclui que a luta pela
erradicagdo de todas as formas de assédio e violéncia no trabalho deve ser uma bandeira
a ser hasteada por toda a sociedade, pois isso permite que se respeitem os direitos
minimos do ser humano.

PALAVRAS-CHAVE: Justi¢a do Trabalho; trabalho decente; assédio; violéncia
psiquica.

ABSTRACT: The Labor Court has legal and sociological authority to impose the
protection of social rights and has an institutional commitment to adopt and ensure
compliance with necessary measures to create a safe working environment in emotional
and mental terms. Thus, Specialized fulfills its role of social justice par excellence
presupposing decent work carried out within a healthy environment. Adopting the
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hypothetical-deductive method, this study addresses the concepts of moral harass-
ment, gaslighting and slut shaming, as forms of violence that find fertile ground in the
workplace. It also examines the role of the Labor Court in combating such harmful
practices. It concludes that the fight to eradicate all forms of harassment and violence
at work must be a flag to be raised throughout society, as this allows the minimum
rights of human beings to be respected.

KEYWORDS: Work Justice; decent work; harassment, psychological violence.

SUMARIO: 1. Introdugdo; 2. As microagressdes assédio moral, gaslighting e slut
shaming nas relagdes laborais em contraposi¢ao ao objetivo sustentavel do trabalho
decente; 3. A atuagdo da Justica do Trabalho no combate as praticas incompativeis
com o objetivo de trabalho decente; 4. Conclusao; 5. Referéncias.

1. Introducéao

O jornalista e escritor uruguaio Eduardo Galeano certa vez prorrompera
que “o machismo ¢ o medo dos homens das mulheres sem medo”. Essa ideo-
logia de supremacia do macho que nega a igualdade de direitos para homens
e mulheres advém de um processo cultural e histérico ciclico, marcado por
representagdes simbolicas e tem como desiderato incutir a ideia de dominagao
e submissdo na relacdo entre os géneros.

O presente artigo investiga as caracteristicas das violéncias psiquicas
definidas como assédio moral, gaslighting e slut shaming e sua correlacdo com
a seara laboral que, em geral, esta determinada pelo viés de género. Ademais,
visa a demonstrar a importancia da Justi¢a do Trabalho no combate a tais atos
vilipendiosos de direitos humanos contribuindo para o ideario de um meio
ambiente laboral seguro.

Para tanto, inicia-se fazendo referéncia as microagressoes ja versadas nas
relagdes laborais em contraposi¢do ao objetivo sustentavel do trabalho decente
esculpido de forma expressa no ODS 8 da Agenda 2030 da ONU, que busca a
tutela progressiva e ininterrupta dos direitos dos trabalhadores, como condig@o
fundamental para a superagdo da pobreza, a redugdo das desigualdades sociais,
a garantia de governabilidade democratica e o desenvolvimento sustentavel.

Em seguida, o artigo apresenta um diagnoéstico sobre a necessidade de se
interpretar as normas trabalhistas sob as lentes da perspectiva de género, com
o fito de equilibrar as desconformidades nas relagdes laborais, destacando-se o
papel da Justica do Trabalho que aproxima a realidade das concepgdes etéreas
de justica e igualdade.

O artigo se construiu mediante o manejo de diversos métodos conver-
gentes. O método dedutivo, necessario para manejar conceitos essenciais ao
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estudo, em particular aqueles vinculados as violéncias psiquicas. Esse método
também foi relevante para o tratamento de conceito de trabalho decente. Asso-
ciando-se ao hipotético, permitiu levantar caminhos de reflexdo e de pesquisa.
Valeu-se também do método indutivo, a partir de informagdes capturadas por
organizagdes estatisticas oficiais, além de estudos psicologicos e juridicos com
respeito ao tema em analise.

Por fim, o artigo fundou-se em diversificada pesquisa bibliografica, apta
a permitir uma analise ampla e segura sobre o assunto em investigagao.

2. As microagressoes assédio moral, gaslighting e slut shaming nas
relacoes laborais em contraposiciao ao objetivo sustentavel do trabalho
decente

A visdo antropocéntrica trazida pela Constituicdo Federal e refletida no
prisma de seu art. 225 revela que a nogdo de meio ambiente abarca a concepgao
de meio ambiente laboral, visando a sadia qualidade de vida e seguranga do
trabalhador. Isso porque compreende todo o espago em que o laborista presta
seus servigos e a sua protegdo reivindica ndo somente normas de ergonomia,
duragdo de jornada e prevencdo de acidentes, mas também condi¢des dignas
de satude psiquica e emocional dos trabalhadores.

Nesse pensar, quando se permite que nas dependéncias onde o labor é
prestado se instale terror psiquico capaz de macular a honra, a intimidade e a
dignidade humana do trabalhador, torna-se cumplice de deletéria pratica a ser
abolida do ambiente laboral. Dentre tais condutas violadoras dos direitos as
liberdades do empregado pode-se destacar o assédio moral e o assédio sexual
que, apesar de serem violagdes da dignidade do trabalhador por meio de hu-
milhagoes e discriminagdes, diferem-se, porquanto no assédio moral ndo ha a
insinuacao sexual ou retaliagdo pela investida ndo aceita.

No que pertine especificamente a ideia de assédio moral, tal expressao
foi evidenciada a partir de estudos de importante psicélogo alemao radicado
na Suécia que definiu o “moobing” como um fendmeno no qual uma pessoa ou
grupo de pessoas exerce violéncia psicologica extrema, de forma sistematica,
recorrente e durante um tempo prolongado (Leymann, 1996, p. 121). Destaca,
ainda, que a finalidade da pratica ¢ destruir as redes de comunicagao da vitima
e sua reputacao, perturbar a execu¢ao de seu labor e conseguir que essa pessoa
acabe abandonando o local de trabalho (Leymann, 1996, p. 121).
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O psicologo distinguiu, ainda, as expressoes “mobbing” e “bullying” su-
gerindo que se reservasse o termo “mobbing’ para o comportamento de agressao
dos adultos no trabalho, caracterizado por uma grande violéncia psicologica e
que se utilizasse o termo “bullying” para a violéncia praticada pelas criancas e
jovens na escola, marcada por atos de agressao fisica (Leymann, 1996, p. 31).
Nesse tom, 0 académico sueco foi o primeiro estudioso a aprofundar a questao
do assédio moral e a optar pelo uso do termo “mobbing” que significa atacar,
agredir e assemelha-se ao termo utilizado pelo zodlogo, etdlogo e ornitdlogo
austriaco Konrad Lorenz para definir o comportamento agressivo de certos
animais (Leymann, [2024]).

A psiquiatra francesa Marie-France Hirigoyen (2009, p. 32), outra ex-
poente na tematica, versa que o termo “assédio” ¢ utilizado como sindnimo de
ataques constantes e repetidos que ameagam a integridade psicoldgica da pessoa
a quem sao dirigidos, enquanto que o termo “moral” ¢ cunhado no sentido de
posicdo que pretende assinalar os comportamentos que ndo sao aceitaveis na
vida em sociedade, pois afetam o bem-estar psicologico de outra pessoa.

A pratica do “harcélement moral”, da tortura psicologica, do psicoterro-
rismo, do “bossing”, dentre outras denominagdes, reflete, destarte, um complexo
fenomeno que se realiza sob diferentes modalidades. Propaga-se por condutas
abusivas, prolongadas e repetitivas, por intermédio de grande pressao psico-
logica que expde o trabalhador a condi¢des humilhantes e constrangedoras.

Os principais critérios definidores do assédio moral sdo: o carater proces-
sual, pois consiste em um processo evolutivo que se intensifica; a reiteracgao, ja
que visa a repeticao de condutas abusivas; a duragdo, pois ndo ¢ em uma conduta
isolada, uma vez que se protrai no tempo. Destaca-se, outrossim, a orientacao de
alvos particulares, pois o comportamento hostil pode se dirigir a uma ou mais
pessoas ou a pequenos grupos, além da intencionalidade do assediador mesmo
que o objetivo final imediato dele ndo seja prejudicar o assediado.

O assédio moral pode ser classificado em horizontal e vertical (Alkimin,
2010, p. 61). Ha quem catalogue, também, o assédio moral misto (Pessoa,
2010, p. 17), o assédio moral estratégico (Belmonte, 2012) e o assédio moral
interpessoal e organizacional (Gosdal; Soboll, 2009, p. 28). A primeira classi-
ficagdo concilia-se com a pratica que ocorre entre os proprios trabalhadores,
ou seja, entre colegas de mesmo patamar (Alkimin, 2010, p. 61). Ja o assédio
moral vertical ascendente é aquele que parte do subordinado em relagdo ao seu
préprio superior hierarquico, enquanto que o vertical descendente € aquele que
parte do superior em relagdo aos subordinados (Alkimin, 2010, p. 61).
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No assédio moral misto ha uma combinacao do assédio das espécies
horizontal e vertical descendente. Esse arquétipo ocorre quando a vitima sofre
com ultrajes advindos do superior hierarquico e dos colegas de trabalho, conco-
mitantemente (Pessoa, 2010, p. 17). Por sua vez, o assédio moral estratégico ou
motivado visa a uma finalidade especifica, por intermédio de estratégias como
vigilancia acentuada e constante da prestacao de servicos, atos de responsabili-
zagdo publica por queda de indices de desempenho, de estimulo a desenfreada e
desregrada competi¢ao e ameagas constantes ao emprego, visando ao aumento
de produtividade (Belmonte, 2012).

Harmonica com essa identificacao, reside a ideia de assédio moral inter-
pessoal como um processo que envolve intencionalmente a ideia de minimizar,
destruir ou prejudicar, concretizando-se por acdes e omissdes que constrangem,
excluem e expdem o trabalhador. Tem como alvo pessoas ou pequenos grupos
de individuos especificos, enquanto que o assédio organizacional ou coletivo
orienta-se a alvos que ndo sdo especificos, mas sdo determinaveis, podendo al-
cancar grande parte dos trabalhadores da empresa (Gosdal; Soboll, 2009, p. 28).

O assédio moral organizacional pode gerar o “straining”, porquanto os
trabalhadores sdo ameagados por diversos atos que podem leva-los ao limite de
suas produtividades. Citando a decis@o da juiza Monica Bertoncini do Tribunal
de 1° grau de Bergamo no caso P.I x A.T. SRL [711/2002] da Italia proferida
em 2005, Guedes (2010, p. 170) prorrompe uma das primeiras sentengas sobre
o assédio moral institucional ou “straining”, destacando que esse processo foi
importante para o estudo do fenémeno.

Encimada autora destaca que no “straining”, todo o grupo, indistinta-
mente, ¢ pressionado psicologicamente e apertado para aumentar a taxa de pro-
dutividade, atingir metas, bater recordes nas vendas de servigos e de produtos,
debaixo de reprovagdes constrangedoras (Guedes, 2010, p. 170). Prossegue
dizendo que as puni¢des sdo variaveis, mas diferentemente do assédio moral, a
vexagdo ¢ coletiva e 0 jogo € aberto com gritos, xingamentos, alaridos, musicas
depreciativas, ameacas, emprego de apelidos e o “castigo final” que na defesa
das organizagdes nos tribunais, alegam que “tudo” ndo passava de “brincadeiras”
combinadas entre as proprias vitimas (Guedes, 2010, p. 170).

Independentemente da denominacgao utilizada e da forma como posto em
pratica, € inegavel que o assédio moral pode gerar consequéncias que refletem
em indeléveis maculas a dignidade do trabalhador. Dentre as consequéncias
para a vitima encontram-se na fase de enredamento, tais como a rentincia, a
confissdo, a diivida, o estresse, o medo ¢ o isolamento e, a longo prazo, tem-se
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o choque, a descompensacao, a separagdo e a evolucgdo (Hirigoyen, 2011, p.
169-185).

No que tange a pratica do gaslighting, conquanto se assemelhe em al-
guns aspectos ao assédio moral, dele se difere, porquanto macula ao extremo
a psique humana, por ser uma modalidade de violéncia psicolégica em que o
agressor cria fatos e informagdes com a intengao premeditada de manipular e
prejudicar a vitima.

Nos Estados Unidos, em 2016, com a campanha presidencial e todo o
alarido sobre fake news, o termo gaslighting tornou-se corriqueiro. Conquanto
sua primeira utilizagdo remonte ao ano de 1952 (Yagoda, 2017), na pega de
suspense Gas Light, de 1938, Patrick Hamilton ja havia retratado um conto
sombrio de um casamento baseado em enganos e trapagas ¢ um marido em-
penhado em deixar sua esposa louca para rouba-la. Em semelhante sentido, o
filme de 1944, Gaslighting (A meia-luz, no Brasil) retratou a pratica de abuso
psicolégico feminino ao enarrar a historia de Paula Alquist (personagem vivi-
da por Ingrid Bergman) que é manipulada por seu marido a acreditar que esta
enlouquecendo, passando por um processo de distor¢do e maldades sem poder
defender-se.

Segundo o Oxford English Dictionary, o termo gaslighting significa “to
manipulate a person by psychological means into questioning his or her own
sanity”. O termo, portanto, ¢ sindonimo de manipulacdo (semelhante a agdo
do marido do filme “A meia-luz”) e apesar de aparentemente ter como vitima
as mulheres, nada impede, logicamente, que possa ser praticado por e contra
individuo de quaisquer dos géneros.

A tatica visa a incutir na cabega da vitima a percep¢ao de que ela esta
equivocada, ocasido em que passa a duvidar de suas agoes, diante da violéncia
psicolégica que lhe ¢ impingida. Pode ser, ainda, considerada como acdo que
busca ganhar mais poder por meio de subterfiigios que tendem a fazer com que a
vitima duvide de sua memoria e de sua capacidade de percepgao. Independente
do campo em que se pratica a conduta deletéria, seja na politica, na religido,
nos esportes, nas artes, nos relacionamentos ou no trabalho, a estratégia do
manipulador € equitativa e busca confundir a vitima até que ela se sinta inse-
gura e tenha duvida sobre suas capacidades, competéncias ou sanidade mental.

O gaslighter ou manipulador emocional usa de diferentes técnicas vi-
sando a desestruturar a vitima, pois esse € seu estilo de vida. Nao se trata de
persuadir, convencer ou influenciar, mas de usar a manipulagdo para obter o
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controle de terceiro. Destaca-se que alguns gaslighters encaixam-se nos crité-
rios de transtornos da personalidade histrionica, da personalidade narcisista, da
personalidade antissocial e da personalidade borderline, por serem todas egos-
sintonicas, i.e, estdo em sintonia apenas com o proprio eu (Sarkis, 2019, p. 13).

Sdo praticas comuns no gasl/ighting a mentira, uma vez que buscam
criar davidas; a negacdo da realidade, pois o que a vitima diz ¢ tratado como
loucura e ma interpretagdo dos fatos; a chantagem, na medida em que o me-
neador sabe usar o que a vitima gosta contra ela; as ameagas emocionais que
visam a incutir o medo; o aumento gradual de manipulagdes psicologicas ¢
emocionais; a incoeréncia com a pratica de comportamentos contraditorios; a
exaustdo mental de forma a distorcer a realidade; as acusagdes sem provas; 0s
constrangimentos publico e/ou privado da vitima; a humilhagdo com zombaria
do estado emocional da vitima e a chantagem emocional atribuindo a respon-
sabilidade ao sofrente.

Nesse contexto, a seara laboral € um campo fértil para a pratica do gas/i-
ghting, porque o ambiente de trabalho pode ser hostil, principalmente se levado
em conta as questdes de género. Praticas como o manterrupting (interrupgoes);
o mansplaining (explicagdes desnecessarias); o bropriating (apropriagdes de
ideias); o slut shaming (em que o comportamento e a imagem das mulheres sao
julgados pelos colegas) e o gaslighting (desqualificagdo da sanidade mental da
mulher) sdo ferezas que possuem patentes vieses de género na vessada laboral.

Ao manipular um colega de trabalho e/ou subordinados para fazer o
trabalho por ele e depois ficar com o crédito; ao fazer falsa alegacao de assé-
dio; ao prejudicar um colega de trabalho fazendo menos atividades e deixando
recair sobre aquele o maior quantitativo; ao ridicularizar um colega na frente
dos demais; ao responsabilizar o subordinado por todos os erros da equipe; ao
conhecer o ponto fraco do empregado e se aproveitar disso; ao tentar levar o
colega ou subordinado a ser rebaixado ou demitido; ao sabotar o trabalho do
outro; ao tentar competir o tempo todo; ao espalhar mentiras sobre colega de
trabalho, o praticante da conduta comete o gasl/ighting no ambiente de trabalho.

Os gaslighters usam muitas vezes do assédio moral e do assédio sexual
como uma maneira de obter controle sobre a vitima ¢ sobre o local de traba-
lho. Eles apostam que, se agirem com assédio constante, a vitima nao falara
a respeito de outros tipos de mau comportamento que eles t€ém no trabalho
(Sarkis, 2019, p. 98).
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Encimada autora, terapeuta especializada em comportamento gaslighting
e satde mental enarra que muitos superiores ao darem incentivos aos funcio-
narios para aumentar a produtividade, também praticam a manipulagdo, pois
visam a obter mais respeito para fins de controle da vitima, ja que “adoram ter
poder sobre as pessoas” (Sarkis, 2019, p. 101). Ademais, aponta que o gasli-
ghting ndo € um comportamento de “fracassados”, pois eles sabem manipular
e burlar o sistema, além de chegarem ao topo mentindo sobre suas realizacdes
e alcancarem o sucesso a custa do trabalho arduo de outras pessoas (Sarkis,
2019, p. 106).

Os gaslighters, ainda, podem agir em conjunto com outras pessoas que
ndo tenham a propensdo para a manipulacdo. Estas, ao se juntarem ao mani-
pulador, agem como um rebanho servil e, por isso, ndo poderiam existir sem a
presenga de um chefe em um verdadeiro fendmeno de psicologia da multidao
(Le Bon, 2022, p. 95). Ademais, um empregador também pode pressionar os
funcionarios em cargos de chefia a praticar gaslighting com os seus subordi-
nados (Sarkis, 2019, p. 108).

Atitude nao menos perniciosa, ainda, é a acdo do slut shaming que con-
siste em um processo em que as mulheres sdo atacadas por sua suposta trans-
gressao aos codigos morais de conduta (Ringrose, 2013, p. 93). Nessa pratica, as
mulheres sdo advertidas por supostamente terem um comportamento ou desejo
que sdo mais sexuais do que a sociedade aceita (Du Vernay; Foy, 2013, p. 163).

Nao se sabe ao certo a origem da expressdo, havendo quem atribua o
seu surgimento durante a popularizagdo das Marchas das Vadias (Slut-Walks),
em Toronto, no Canada, apds policias chamarem mulheres vitimas de estupro
de vadias pela forma como estavam se vestindo. Outros estudiosos afirmam
que o termo slut shaming tem suas raizes historicas no Candaulismo que é
um termo médico que se refere a uma fantasia ou pratica sexual parafilica em
que uma pessoa sente um impulso psicologico de expor sua parceira sexual
perante outras pessoas, a fim de obter gratificagdo erotica voyerista (Ramsland;
McGrain, 2009, p. 97).

Slut € uma giria para se referir a mulher promiscua, prostituta e shaming
advém do verbo fo shame que significa envergonhar, de modo que a juncdo das
palavras quer significar que seria atribuir a condi¢ao de prostituta ou de “vadia”
amulheres que supostamente violam as expectativas de comportamentos sexuais
esperados. E nada mais do que uma forma de estigma ou preconceito social
que, se utilizadas no contrato de trabalho, minam a autoestima da empregada,
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areduzem a uma condicdo de inferioridade e serve de justificativa para praticas
outras como assédio sexual.

A vulnerabilidade e a constante vitimiza¢ao da mulher na seara laboral
podem ser verificadas de diversas formas em virtude da estrutura machista,
sexista e patriarcal enraizada na sociedade desde priscas eras. Isso ainda ¢
agravado pela masculinidade toxica que reflete aspectos de um comportamento
hegemonico que sdo socialmente deletérios, como a misoginia, a homofobia
e a dominagdo violenta. E, ainda, uma chaga cultivada pela cultura do medo,
introduzida ao longo da histéria da humanidade como forma de manipulagao.

Nesse contexto, a repreensao de uma empregada quanto a vestimenta ou
a maquiagem utilizadas no local de trabalho, com a imputagdo de vulgaridade,
pode configurar um esteredtipo de género. O julgamento quanto a forma da
empregada dancar, beber, conversar ou posar para fotos durante uma confra-
ternizagdo na empresa ou, ainda, comentarios sobre mudar constantemente de
namorado ou sair sozinha, também sao formas de s/ut shaming no contrato de
trabalho. A analise de casos de varia deve levar em consideracdo a perspectiva
de género, como forma de assegurar o principio constitucional da igualdade.

Para mais, facil abstrair a ideia contida na expressao s/ut shaming quando
se passa a compreendé-la como uma subespécie de violéncia psicologica pra-
ticada contra a mulher, ha muito prevista no art. 7°, I, da Lei n° 11.340/2006°
(a famigerada Lei Maria da Penha), pois a conduta do agressor pode se tornar
abuso a direitos personalissimos ensejando sofrimento emocional, solapando
a autoestima e a liberdade de expressao da mulher.

As vitimas da agressdo psicoldgica, o que inclui aquelas que sofrem
com o s/ut shaming, podem evoluir para vitimas de agressdes fisicas e morais,
principalmente em um ambiente em que a cultura do estupro ainda ¢ forte ao
culpabilizar a vitima de abuso sexual por sua maneira de se vestir ou de se
portar. Também pode estar relacionado a casos de revenge porn (pornografia
da vinganga) que ¢ a exposi¢do da intimidade da parceira na internet, em ma-
nifesta intencdo de humilha-la por conduta socialmente contraria aos supostos
padrdes morais.

3 “Art. 7° Sdo formas de violéncia doméstica e familiar contra a mulher, entre outras: [...] Il — a violéncia
psicologica, entendida como qualquer conduta que lhe cause dano emocional e diminuigdo da auto-
estima ou que lhe prejudique e perturbe o pleno desenvolvimento ou que vise degradar ou controlar
suas acgdes, comportamentos, crengas ¢ decisoes, mediante ameaga, constrangimento, humilhagao,
manipulagdo, isolamento, vigilancia constante, persegui¢do contumaz, insulto, chantagem, violagdo
de sua intimidade, ridicularizagdo, exploragdo e limitagdo do direito de ir e vir ou qualquer outro meio
que lhe cause prejuizo a satide psicologica e a autodeterminagao [...]” (Brasil, 2024c).
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Diferentemente do gaslighting em que a vitima pode ser tanto do sexo
feminino como do sexo masculino, no slut shaming, até pela propria etimologia
da expressdo, a pratica ocorre apenas em face de mulheres, embora também
possa ser praticada por mulheres, ja que tem por objetivo destruir a imagem
feminina a partir de sua conduta sexual, com nitida inten¢do do(a) agressor(a)
de envergonhar a vitima. Dessa forma, ¢ possivel identificar que o slut shaming
estabelece a permanéncia de uma relagao de dominag¢ao do masculino sobre o
feminino que se utiliza da humilhagdo como meio de controle da sexualidade
e da vida publica das mulheres (Scott, 1995, p. 77).

Sob essa 6tica, a humilhagdo publica, por meio da exposi¢do da intimida-
de feminina, ¢ uma violagao grave dos direitos humanos, mormente dos direitos
a dignidade sexual, o que engendra sérios danos a sua satde e convivéncia
social (Rocco; Dresch, 2014, p. 28). Nao se oblitere, ainda, que as mulheres
jovens sdo encorajadas a expressar-se sexualmente, mas quando o fazem, sdo
ridicularizadas como “vadias” e para cumprir os papéis contraditorios de serem
sexy, mas ndo vadias, elas criam uma identidade de “experiente” (Tanenbaum,
2015, p. 56). Essa estratégia, no entanto, pode se tornar uma arma contra as
mulheres, na medida em que passam a ser vitimas de rumores e insinuagoes.

No ordenamento patrio, a Lei n® 14.811/2024 acrescentou ao Codigo
Penal Brasileiro (CPB) o art. 146-A e tipificou a conduta de:

intimidar sistematicamente, individualmente ou em grupo,
mediante violéncia fisica ou psicoldgica, uma ou mais pessoas,
de modo intencional e repetitivo, sem motivacdo evidente, por
meio de atos de intimidagao, de humilha¢ao, de discriminagdo ou
de agdes verbais, morais, sexuais, sociais, psicologicas, fisicas,
materiais ou virtuais (Brasil, [2024f]).

Ademais, desde 2021, ¢ fato tipico:

perseguir alguém, reiteradamente e por qualquer meio, amea-
cando-lhe a integridade fisica ou psicologica, restringindo-lhe
a capacidade de locomogao ou, de qualquer forma, invadindo
ou perturbando sua esfera de liberdade ou privacidade (Brasil,
[2024a], art. 147-A).

E se essa violéncia ocorrer contra a mulher, o infrator sujeitar-se-a a pena
do art. 147-B do CPB. Para mais, ha muito ha vedagdo da utilizagdo de pratica
de assédio moral, medo ou constrangimento, na forma do item 6.13 do anexo 11
da NR-17 da Portaria n® 3.214/78 do Ministério do Trabalho e Emprego (MTE).

No caso do slut shaming, além de potencialmente poder ser caracterizado
como crime contra honra (difamagao ou injuria), resta compreendido no tipo
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penal do crime de importunagao sexual (art. 215-A do CPB), inserido pela
Lei n° 13.718/2018. Ademais, ante a disposi¢ao da Lei n° 14.425/2021 (Lei
Mariana Ferrer) veda-se, inclusive, a utilizagdo de linguagem, de informagdes
ou de material que ofendam a vitima durante o julgamento, principalmente em
crimes contra a dignidade sexual.

De equivalida importancia no combate a pratica do assédio destaca-se a
Convengao n° 190 da Organizacgdo Internacional do Trabalho (OIT) que entrou
em vigor no plano internacional em 25 de junho de 2021, apds ser adotada em
junho de 2019 pela Conferéncia Internacional do Trabalho (CIT). Conquanto
ainda nao ratificada pelo Brasil, sobreleva-se ser o primeiro tratado internacio-
nal a reconhecer o direito de todas as pessoas a um mundo de trabalho livre de
violéncia e assédio, incluindo violéncia e assédio com base em género.

A norma internacional trouxe uma mudanga paradigmatica com relagao
as tematicas de violéncia e assédio. Logo em seu artigo 1° define que os termos
“violéncia e assédio” no mundo do trabalho sdo um conjunto de comportamentos
e praticas inaceitaveis, ou de suas ameacas, de ocorréncia inica ou repetida,
que visem, causem, ou sejam susceptiveis de causar dano fisico, psicologico,
sexual ou econdmico, e inclui a violéncia e o assédio com base no género.

Sob essa otica, a aprovacao da Convencao ampliou sobremaneira a
importancia do combate ao assédio ndo somente nas relagdes empregaticias,
mas no “mundo do trabalho™ como um todo, passando a tutelar todo e qual-
quer trabalhador, independentemente do local em que preste os seus servigos,
seja ele celetista ou ndo, o que vai ao encontro da defesa ja realizada pela Lei
Maior de 1988 ao assegurar direitos aos trabalhadores (art. 7°) e ao campear a
importancia do valor do trabalho (art. 1°, IV, ¢/c o art. 114).

Nao se olvide, ainda, o papel da Organizagao das Nagdes Unidas (ONU)
na promocao de praticas que visem a promog¢ao de direitos humanos. Desde a
adocdo da Agenda do Milénio, em 2000, no ambito de sua Assembleia Geral,
a ONU dedica-se a tratar de politicas publicas de direitos humanos para o
desenvolvimento, em sua dimensao social, para o alcance de oito Objetivos

4 Conforme o art. 3° da Convengao, aplica-se a violéncia e ao assédio no mundo do trabalho que ocorrem
durante o trabalho, relacionados com o trabalho ou decorrentes do trabalho: (a) no local de trabalho,
incluindo nos espagos publicos e privados onde sdo um local de trabalho; (b) nos locais onde o
trabalhador ¢ remunerado, descansa ou toma uma refei¢ao, ou usa as instalagdes sanitarias, de lavagem
e vestiario; (c¢) durante deslocagdes, viagens, treinamentos, eventos ou atividades sociais relacionadas
com o trabalho; (d) através de comunicagdes relacionadas com o trabalho, incluindo as facilitadas pelas
tecnologias da informagdo e comunicagio; (e) no alojamento fornecido pelo empregador; e (f) durante
o trajeto entre o domicilio e o local de trabalho.
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de Desenvolvimento do Milénio (ODM), dentre eles a igualdade de gé€nero e
empoderamento da mulher. Em 2015, ap6s consultas nos niveis local, regional
e global, a Assembleia Geral da ONU adotou a Resolugdao A/RES/70/1, intitu-
lada “Transformando o Nosso Mundo: a Agenda 2030 para o Desenvolvimento
Sustentavel”, contendo 17 objetivos de desenvolvimento sustentavel (ODS),
dentre eles a igualdade de género (ODS 5) e o trabalho decente e desenvolvi-
mento econdomico (ODS 8).

Nesse caminhar, verifica-se a convergéncia de entendimento entre a ONU
e a OIT no marco do ODS 8 ao buscar “promover o crescimento econdmico
sustentado, inclusivo e sustentavel, emprego pleno e produtivo, e trabalho
decente para todos”. Essa harmonia deve-se ao fato de que a OIT, como rami-
ficacdo da ONU em matéria trabalhista ¢ impulsionada por valores de justica
¢ humanidade e tem a prerrogativa de negociar convengdes e recomendacdes
em busca da melhoria substancial do padrao regulatdrio trabalhista.

O ideario de trabalho decente insculpido no ODS 8 da Agenda 2030
também visa ao combate do assédio e da violéncia no mundo do trabalho,
malfazejos estes que, hodiernamente, sdo responsaveis por flagelo de doengas
mentais que acometem os trabalhadores. A norma internacional ¢ fruto do
reconhecimento de que a violéncia e o assédio levam a violagao dos direitos
humanos e sdo mais que bravatas, pois alijam a igualdade de oportunidades e,
por isso, sdo incompativeis com o trabalho decente.

Dados da pesquisa condensada em Experiences of Violence and Ha-
rassment at Work: a Global First Survey, da OIT, revelam que a violéncia e o
assédio no trabalho sdo um fenomeno generalizado e uma em cada cinco pessoas
empregadas (22,8% ou 743 milhdes) sofreu pelo menos uma forma de violéncia
ou assédio no trabalho durante a sua vida profissional. Entre as pessoas que
sofreram violéncia ou assédio no trabalho, cerca de um ter¢o (31,8%) disse
ter experimentado mais de uma forma, com 6,3% tendo enfrentado violéncia
psicologica, sexual e moral (International Labour Organization, 2022).

A OIT, na Declaragdo de Filadélfia, ja previra que todos os seres humanos
tém o direito de assegurar o bem-estar material e o desenvolvimento espiritual
dentro da liberdade e da dignidade, da tranquilidade econdmica e com as mesmas
possibilidades. Ademais, entre as core obligations da OIT esta a Convengao n°
111 que combate a discriminacdo em matéria de emprego e profissdo. Outras
normas também embasam o combate a discrimina¢do no emprego a exemplo da
Declaragao Universal dos Direitos Humanos (1948) que no artigo 23 estabele-
ce, além da igualdade entre gé€neros, o direito a condi¢des de trabalho justas e

132



O PAPEL DA JUSTICA DO TRABALHO A LUZ DO OBJETIVO DO TRABALHO DECENTE

favoraveis. Cita-se, ainda, a Convencao Interamericana de Direitos Humanos
(Pacto de San José da Costa Rica, 1969) que estabelece a isonomia entre géneros
(Artigo 1); a Declaragcdo Americana dos Direitos e Deveres do Homem (OEA,
Bogota, 1948) que estabelece isonomia entre os sexos (Artigo II).

No ordenamento patrio, a discriminacdo em razdo de género fere o prin-
cipio da igualdade (art. 5°, I, da CFRB), bem como macula a previsao do art.
1° da Lei n°® 9.029/95 que proibe a adogdo de qualquer pratica discriminatoria
e limitativa para efeito de acesso a relacdo de trabalho. Qualquer projeto que
perquira a transformacg@o social deve perpassar necessariamente pela busca
ininterrupta da preservagdo do homem, o que reverbera, em arremate, no respeito
ao direito ao trabalho digno. Isso porque o compromisso com o desenvolvimen-
to sustentavel deve envidar esforcos na busca pela promog¢ao de um trabalho
decente que vise ndo apenas ao aumento de produtividade, mas ao atingimento
do valor bem-estar da pessoa humana que trabalha.

Esse conceito de desenvolvimento sustentavel que reconhece o Trabalho
Decente também invoca medidas necessarias para a efetivagdo de um meio
ambiente de trabalho seguro em termos emocionais ¢ mentais que visem a
promocdo da saude do trabalhador, da prevencao de acidentes de trabalho e
do fortalecimento da Politica Nacional de Seguranca e Saude no Trabalho —
PNSST. Com isso, amplia-se a dimensao social do desenvolvimento sustentavel,
0 que possibilita arrematar que para que se possam assegurar direitos humanos
trabalhistas é imprescindivel promover a saude, o bem-estar ¢ a qualidade de
vida no trabalho.

E por isso que qualquer forma de precariza¢do do trabalho ou de ob-
jetificagdo/coisificagdo do trabalhador vai de encontro ao ideario de trabalho
decente e digno e esses vetores devem sempre nortear tanto a lei quanto politicas
publicas trabalhistas, sociais e econdmicas, inclusive para impulsionar a justica
social (Merino, 2011, p. 37).

3. A atuacio da Justica do Trabalho no combate as praticas
incompativeis com o objetivo de trabalho decente

A assimetria ¢ a vulnerabilidade, vetores que marcam a condi¢ao dos
trabalhadores, ndo impedem que questdes afetas a violéncia e ao assédio nao
possam ser radicadas das relagdes trabalhistas. Como visto, a reiteragdo de
conduta do agressor sequer ¢ elemento relevante para a tipificacao das condutas
deletérias de violéncia e assédio. Ambiente laboral hostil, com praticas como
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as vergastadas neste trabalho, obstaculariza a integragdo social e a empregabi-
lidade, principalmente de mulheres. A longo prazo isso reflete na desigualdade
salarial, na capacidade de obten¢ao de renda que assegure uma vida digna e no
empobrecimento da vitima de violéncia.

Nessa ordem de ideias, é urgente que se olhe e se interprete as normas
trabalhistas sob as lentes da perspectiva de género, visando a equilibrar as
desconformidades nas relacdes laborais e, na Justica do Trabalho, iniimeras
sdo as demandas em que se exige um olhar que aproxima a realidade de uma
nocdo de justica e igualdade, mormente ante as discriminagdes ainda existentes
na sociedade em razao do género.

Nesse tom, questdo tormentosa que envolve o tema assédio e violéncia
nas relagdes de trabalho € a prova em processo judicial. Isso porque, em sua
maioria, a conduta assediadora ndo ¢é feita em lugares publicos, mas insidiosa-
mente a portas fechadas, quase sempre na presenga apenas do algoz e da vitima.
Especificamente quanto as condutas caracterizadoras do assédio moral, “por
sua natureza muito sutis e ocultas, ndo ¢ facil apresentar prova. Com muita
frequéncia, o empregado s6 toma consciéncia de sua situagao quando ja sofreu
os efeitos e se encontra de licenga médica” (Hirigoyen, 2010, p. 347).

Sobre a dificuldade probatéria do assédio moral e sexual, as mesmas
regras que servem para provar o assédio sexual se prestam a demonstragao do as-
sédio moral, mas o enfoque deve mudar, pois no assédio sexual a demonstragao
deve ir no sentido de se comprovar a tentativa de conquista. Ja no assédio moral
a énfase deve ser na discriminagdo e na humilhacao (Lippmann, 2004, p. 50).

Demonstrando a dificuldade probatoria, Dallegrave Neto (2013, p. 24)
em artigo sobre a tematica prorrompe sobre a dificuldade da prova e conclama
a sensibilidade do julgador na analise do que € apresentado pela vitima ao
afirmar que:

A prova em juizo da pratica do assédio sexual e moral é de ex-
trema dificuldade para a vitima, posto que, na maioria das vezes,
o assediante, em manifesta conduta pusilanime, “age as portas
fechadas”. Mediante essa situagdo, o meio eficaz, disponivel a
vitima, geralmente ¢ a gravagao das conversas abusivas, devendo
o julgador admiti-la sem maiores receios. E nem se cogite da
invalidade dessa prova supostamente obtida “por meios ilicitos”
(art. 5°, LVI, da CF), sob pena de beneficiar o réu em detrimento
da vitima assediada (Dallegrave Neto, 2013, p. 24).

A luz dos fundamentos do Estado Democratico de Direito e dos princi-
pios constitucionais que norteiam o processo, a prova nao sintetiza apenas a
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demonstracao da veracidade ou ndo de um fato, pois tem o inarredavel escopo
de convencimento do julgador e dos demais sujeitos do processo quanto a au-
tenticidade das alegacdes trazidas aos autos. Dai ser um valioso instrumento
retérico imprescindivel a lide juridica e sua interpretagdo sob a otica de um
modelo constitucional tem acatamento impositivo, tanto que o Codex Proces-
sual de 2015 (CPC) vaticina que o processo civil sera ordenado, disciplinado e
interpretado conforme os valores e as normas fundamentais estabelecidos pela
Constitui¢ao da Republica Federativa do Brasil (CFRB).

Por esta vereda, o direito a produgdo da prova no processo também
encontra guarida constitucional e estd elado ao direito fundamental do devido
processo legal (art. 5°, LIV, da CRFB) e do contraditorio e a ampla defesa (art.
5°, LV, da CRFB). O direito a prova ¢, inclusive, refor¢cado na seara do direito
alienigena pela Convencao Interamericana de Direitos Humanos (Pacto de Sao
José da Costa Rica), pelo Pacto Internacional dos Direitos Civis e Politicos e,
na forma do art. 5°, § 3°, da Lei Maior, pelos tratados e convengdes internacio-
nais sobre direitos humanos que forem aprovados com o quérum das emendas
constitucionais.

O direito probatorio ainda ¢ regido por principios processuais especifi-
cos como a atipicidade, o principio do convencimento motivado do juiz e da
aquisi¢@o da prova, os ultimos trazidos no art. 371 do CPC e regrados a partir
dos elementos componentes do modelo constitucional do direito processual
civil cooperativo. Na avalia¢ao das provas o julgador devera aplicar as regras
de experiéncia comum e as regras de experi€ncia técnica, ressalvada a neces-
sidade de realizacdo de pericia (Brasil, 2024d, art. 375) e possui o poder-dever
de “determinar as provas necessarias ao julgamento do mérito”, o que se revela
na maxima eficiéncia dos meios probatorios (Brasil, [2024d], art. 370, caput),
ocasido em que podera indeferir as diligéncias intuteis ou protelatorias em
decisdo fundamentada.

No processo trabalhista, a prova pode ser produzida por todos os meios
previstos em lei, bem como pelos meios que ndo sejam vedados, desde que
moralmente legitimos, conforme dic¢do do art. 369 do CPC, de aplicagio
supletiva ao Processo do Trabalho (art. 15 do CPC c/c o art. 769 da Consoli-
dagdo das Leis do Trabalho — CLT). Sao considerados meios diretos de prova
os depoimentos das partes, interrogatorio, confissao judicial ou extrajudicial,
testemunhas, documentos, pericia e inspecdo judicial. Ja os meios indiretos de
prova podem ser a presungdo e os indicios.
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Nesse tracejado, a finalidade da prova ¢ a “verdade”, tanto que o art. 369
do CPC menciona que:
as partes tém o direito de empregar todos os meios legais, bem
como os moralmente legitimos, ainda que nao especificados
neste Codigo, para provar a verdade dos fatos em que se funda

o pedido ou a defesa e influir eficazmente na convicgao do juiz
(Brasil, 2024d, art. 369).

Todavia, essa verdade com a qual deve se preocupar o processo ¢ a
verdade relativa como pressuposto a resolugdo justa por meio do processo
cooperativo.

Com isso, enfatiza-se o principio democratico da participagdo das
partes na preparagdo e formacdo do provimento que serd dado pelo juiz para
se chegar a justa solucdo da lide, motivo pelo qual o convencimento do juiz
somente ¢ livre se despido de pré-valoragdes, de modo que de nada adianta-
ria as partes produzirem suas provas se o julgador pudesse desconsidera-las
quando da decisdo.

O 6nus da prova € “o encargo atribuido pela lei a cada uma das partes,
de demonstrar a ocorréncia de fatos de seu proprio interesse para as decisoes
a serem proferidas no processo” (Dinamarco, 2009, p. 73). E, portanto, a in-
cumbéncia das partes de demonstrar a veracidade das suas alegagdes trazidas a
Juizo. No direito processual civil esta prescrito no art. 373 do CPC que prevé
a distribuicdo estatica, fixa ou aprioristica do onus probandi (teoria rosenberg-
-chiovendiana do 6nus da prova) e no processo do trabalho, consta do art. 8§18
da CLT, com alteracdes trazidas pela Lei da Reforma Trabalhista em 2017.

Com fulcro nos direitos de acesso a justiga, da jurisdicdo efetiva, do
devido processo legal substancial e da paridade de armas, a doutrina ¢ a ju-
risprudéncia patrias t€ém defendido a teoria da carga dinamica da prova ou da
distribui¢ao do seu 6nus, impondo ao julgador o dever de atribui-la a quem tem
maior facilidade de produzi-la, evitando, consequentemente a prova diabdlica,
ou seja, impossivel ou dificil de ser produzida.

Isso tudo porque o fundamento da teoria da distribui¢cdo dindmica do
onus da prova € o equilibrio processual entre as partes, que € alcangado a partir
da eliminagdo das diferengas de capacidade de producao probatoria existente
entre elas (Romar, 2015, p. 879). A CLT, suprindo a lacuna normativa outrora
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existente quanto a tematica, sistematizou nos §§ 1° a 3° do art. 818 o procedi-
mento para a inversdo do 6nus de prova no processo do trabalho®.

Nesse contexto, ha casos de alegacdes de assédio e violéncia em que
a desigualdade entre empregado e empregador ¢ tamanha que se clama, na
auséncia de provas ou quando ha excessiva dificuldade de cumprir o encargo
probatdrio pela vitima que, com fulcro no art. 818, § 1°, da CLT, possa-se fazer
a distribuicdo dinamica do onus da prova. Desta forma, no momento de avaliar
a prova do assédio o julgador deve ser sensivel para aplicar a justica ao caso
concreto garantindo o acesso a uma ordem juridica justa a vitima que sofreu
com o ato ilicito e pode ter sido prejudicada na produgao de prova.

Entende-se que a parte pode comprovar a pratica do assédio moral,
sexual, gaslighting e slut shaming, em regra, por meio de documentos (cartas,
mensagens, e-mails, cartazes, fotos, etc.), dudios, videos, presentes, ligacdes
telefonicas ou registros em redes sociais, como também por meio de testemu-
nhas que tenham conhecimento dos fatos narrados pela vitima. Impende, ainda,
o destaque para a utilizacdo de gravacdes como prova do assédio e violéncia,
ocasido em que a vitima do assédio possa levar a Juizo uma gravagao unila-
teral que ela propria produzira para fins de demonstrar o ato atentatorio a sua
dignidade que tenha ocorrido no seu local de trabalho.

O depoimento da vitima também ¢ um importante meio de prova, prin-
cipalmente diante das dificuldades de se provar a conduta agressora e diante
do fato de que, muitas vezes, a conduta assediadora deixou marcas na vitima
que sdo visiveis ao magistrado. A parte também pode se valer da utilizacao da
prova emprestada, nos moldes do art. 372 do CPC, realgando-se que a concor-
dancia da parte contraria para a utilizacao da prova emprestada nao ¢é requisito
previsto em lei.

A doutrina e a jurisprudéncia tém valorizado, também, a prova indireta,
i.e, aquela obtida por meio de indicios e circunstancias de fato que devem ser
admitidas ante a sua importancia visando a elidir que o assediador se beneficie

5 “Art. 818. O onus da prova incumbe: [...] § 1° Nos casos previstos em lei ou diante de peculiaridades
da causa relacionadas a impossibilidade ou a excessiva dificuldade de cumprir o encargo nos termos
deste artigo ou a maior facilidade de obtenc@o da prova do fato contrario, podera o juizo atribuir o
onus da prova de modo diverso, desde que o faga por decisdo fundamentada, caso em que devera dar
a parte a oportunidade de se desincumbir do 6nus que lhe foi atribuido. § 2° A decisdo referida no § 1°
deste artigo devera ser proferida antes da abertura da instrugdo e, a requerimento da parte, implicara
o adiamento da audiéncia e possibilitara provar os fatos por qualquer meio em direito admitido. § 3°
A decisao referida no § 1° deste artigo ndo pode gerar situagdo em que a desincumbéncia do encargo
pela parte seja impossivel ou excessivamente dificil” (Brasil, 2024b, art. 818).
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de sua conduta. E, havendo indicios contundentes apontando para a conduta
abusiva do agressor que sinalizem o constrangimento reiterado sofrido pela
vitima, pode-se concluir pela caracterizag@o do assédio ou violéncia psiquica.

Sob essa perspectiva, quanto mais indicios houver, maior a probabilidade
do reconhecimento do direito alegado, independentemente da aplicagao das
regras aprioristicas do 6nus de prova. Deve o magistrado valer-se do principio
da investidura fatica e com isso colocar-se no lugar da vitima, entendendo sua
perspectiva psicoldgica, visando a prolatar uma decisdo justa e razoavel, de
modo que a constelacao de indicios possa ser utilizada como técnica alternativa
de solucao da contenda, permitindo que um ou mais fatos concretos relevantes
para a causa, provado(s) ou tornado(s) incontroverso(s), seja(m) utilizado(os)
para apreciagao de demandas que envolvam casos de assédio e violéncia no
contrato de trabalho.

Atentando-se aos reclamos atuais no enfrentamento da violéncia, do
assédio e da discriminacdo, o Conselho Nacional de Justica (CNJ) publicou
o Protocolo para Julgamento com Perspectiva de Género 2021. Por meio da
Resolucdo n°® 492/2023 restou estabelecida a obrigatoriedade de capacitacao
de magistrados e magistradas, relacionada a direitos humanos, género, raga e
etnia, em perspectiva interseccional, bem como a criagdo do Comité de Acom-
panhamento e Capacitagdo sobre Julgamento com Perspectiva de Género no
Poder Judiciario e o Comité de Incentivo a Participagao Institucional Feminina
no Poder Judiciario (Conselho Nacional de Justica, 2023).

A parte II do referido Protocolo, inclusive, apresenta um guia para ma-
gistrados e magistradas visando a sedimentar método de interpretar o direito de
maneira ndo abstrata e atento a realidade, buscando identificar e desmantelar
desigualdades estruturais existentes, levando-se em conta a aproximagao com
0 processo € com os sujeitos processuais; medidas especiais de protecao; per-
cepe¢do de dinamicas que sdo fruto e reprodutoras de desigualdades estruturais
presentes na instrugdo do processo e agir ativamente para barra-las; valoragao de
provas e identificag@o de fatos; identificagdo de marco normativo e precedentes
aplicaveis; interpretacdo e aplicagdo do direito de forma nao abstrata e com
aten¢do as normas impregnadas com estereotipos e diretamente/indiretamente
discriminatdrias, dando-se, ainda, especial relevo ao controle de convenciona-
lidade, direitos humanos e perspectiva de género.

Na parte 111, o Protocolo apresenta questdes de género especificas nos
ramos da justica e, quanto a Justica do Trabalho, traz questdes afetas a desi-
gualdades, a discriminagdo, a violéncia e assédio no ambiente do trabalho e a
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seguranga ¢ medicina no trabalho trazendo algumas reflexdes que podem auxiliar
na analise do caso concreto, sob as lentes de género. Para tanto, quando diante
de causas de violéncia ou do assédio ante o fato de que ocorre, em geral, de
forma clandestina, o Protocolo orienta que:

1. Na produgdo e na interpretacdo da norma aplicavel e na
avaliacdo de fatos e evidéncias, estdo presentes preconceitos,
costumes ou praticas baseadas na inferioridade ou na superiori-
dade de qualquer dos géneros ou nos papéis estereotipados para
0 homem e a mulher?

2. O ambiente de trabalho tem prevaléncia de algum grupo so-
cial, por exemplo, em termos de género, raga, etnia ou religido,
que possa ser hostil a determinado perfil de pessoa considerada
dissonante?

3. Nas alegagdes ou nas perguntas formuladas na instru¢ao pro-
cessual, ha algum tipo de julgamento moral sobre a pessoa vitima
de violéncia de género? A vitima ndo deve ser culpabilizada em
razdo do seu modo de ser, agir, relacionar-se, vestir-se, falar, etc.
nem por estar no local ou no momento sozinha. Essas escolhas
pessoais, por si s, ndo sio permissdes para que seja assediada,
nem qualquer outro tipo de consentimento.

4. As alegagdes nas petigdes ou as perguntas na instru¢do pro-
cessual sdo impertinentes ou constrangedoras, deslocando a res-
ponsabilidade do agente agressor para a vitima? E preciso cuidar
para que ndo haja sua revitimizacdo, devendo ser respeitada em
sua dignidade humana. E o agente agressor/assediador que deve
ser julgado e ndo a vitima.

5. Asjustificativas para o comportamento do agente agressor sao
baseadas em esteredtipos, patologias ou vicios? Estes fatores
nao podem servir como salvaguarda para o agente agressor no
sentido de naturalizar os atos de violéncia de género, desres-
ponsabilizando-o.

6. Na interpretagdo dos fatos, foi considerado também o ponto de
vista da vitima? As pesquisas mostram que as mulheres reconhe-
cem mais situagdes no trabalho como assédio ou constrangimento
do que os homens (Conselho Nacional de Justiga, 2021).

Tanto em ambito regional, quanto no ambito do c. Tribunal Superior do
Trabalho (TST), a Justica do Trabalho ja se manifestou em julgamentos utili-
zando a perspectiva encampada pelo CNJ. Nos autos do Processo n® 0020567-
62.2021.5.04.0751, em tramite no Tribunal Regional do Trabalho (TRT) da 4*
Regido, uma empregada conquistou o direito a reparagao por dano moral por
ter sido advertida pelo seu chefe ao usar né na camiseta, tendo sido chamada de
“yulgar”. A 6* Turma do TRT da 4* Regido, ao manter sentenga, destacou que
a questdo posta a apreciagdo “exige que o julgamento seja levado a efeito com
as lentes da perspectiva interseccional de género”. Foi destacado no acordao,
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ainda, que “a moral, o comportamento e a imagem das mulheres sdo colocados
em julgamento pelos colegas de trabalho (slut shaming)” (Brasil, 2023a).

No mesmo sentido, nos autos do RRAg-971-39.2015.5.09.0242 restou
assentado que ficou evidenciada a discriminag@o, inclusive de género, perpe-
trada pela chefia da reclamante, que a desqualificava no ambiente de trabalho,
porque composto majoritariamente por pessoas do sexo feminino e que, diante
disso, ¢ dever do Poder Judiciario enfrentar esse problema grave da sociedade
brasileira, buscando conferir efetividade ao principio da igualdade substantiva
previsto na Constitui¢ao e nos tratados internacionais dos quais o Brasil € parte
em matéria de direitos humanos, a fim de evitar a continuidade das desigualdades
e opressoes historicas decorrentes da influéncia do patriarcalismo, do machismo,
do sexismo, do racismo e outras praticas preconceituosas, eliminando todas as
formas de discriminagdo, em especial contra a mulher (Brasil, 2024e¢).

Nos autos do RR 444-14.2021.5.09.0651, o TST ainda teve a oportu-
nidade de sedimentar que a discriminag¢ao de género observada no curso do
contrato de trabalho da empregada ao sofrer com atitudes machistas de outros
colegas de trabalho, inclusive o encarregado do setor, que ndo a consideravam
apta ao exercicio da fun¢do somente por ser mulher, em evidente discriminacao
de género. Ademais, que a situagdo em analise reveste-se de maior gravidade,
pois a violéncia de género se dava de forma transparente no ambiente laboral,
sem qualquer pudor e sem repreensdo por parte da reclamada (Brasil, 2023b).

A Justica do Trabalho, inclusive, possui autoridade juridica e sociologica
para imposi¢do da protecdo dos direitos sociais que sdo vilipendiados, pois
isso decorre tanto do ordenamento pos-positivista, que exige uma postura mais
ativa do Magistrado do Trabalho, quanto do fato de que a Justi¢a do Trabalho
deve sempre analisar o impacto de sua decisao na realidade social, porquanto a
decisdo de mérito, inevitavelmente, impora um modelo de conduta a ser segui-
do pela coletividade. Nesse passo, a Especializada envida diuturnos esforgos
na busca de medidas eficazes que visem a eliminar essa chaga social afeta a
discriminagdo e a violéncia em decorréncia de género.

Politicas publicas como apresentacdo de medidas para prevenir e com-
bater o assédio e a violéncia de forma a tornar o ambiente de trabalho mais
colaborativo, prospero e saudavel e o julgamento com vistas as garantias in-
sertas no Protocolo para Julgamento com Perspectiva de Género sdo medidas
atualmente adotadas no ambito da Justica do Trabalho visando a colaborar para
um ambiente de trabalho higido e que atenda ao ODS 8§ da Agenda 2030 da
ONU. Isso, ainda, corrobora o compromisso institucional da Justica do Trabalho
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de adotar e assegurar o cumprimento de medidas necessarias para a efetivagao
de um meio ambiente de trabalho seguro em termos emocionais e mentais.

A luta pela erradicacdo de todas as formas de assédio e violéncia no
trabalho deve ser uma bandeira a ser hasteada por toda a sociedade, pois isso
permite que se respeitem os direitos minimos do ser humano. Nesse aspecto, ndo
se olvide da responsabilidade social das empresas, corolario da fungdo social
da propriedade, que determina um comportamento positivo destas visando ao
bem-estar da coletividade. A fun¢do social da propriedade reclama pela respon-
sabilidade social das empresas no sentido que devem colaborar com o Poder
Publico e conscientizar a sociedade da importancia de se evitar agressoes que
possam vilipendiar os direitos personalissimos dos trabalhadores.

Essa responsabilidade social, portanto, exige que as empresas adotem pra-
ticas para evitar a coisificagdo do trabalhador, o que engloba a conscientizacao
em seus quadros da nocividade de praticas como o assédio, o gaslighting, o slut
shaming e tantas outras que reduzem o(a) trabalhador(a), apequenando-o(a) e
minando sua autoestima, causando-lhe ndo somente sofrimento psiquico, como
também consequéncias para a propria organizagdo da empresa. Em curto prazo,
esta tera que lidar com absenteismo e reducdo de produtividade e a sociedade
terd que arcar com custos de processos judiciais, aumento de desemprego e
dotagdo de recurso publico com tratamento para as vitimas.

Assegurar a igualdade de oportunidades e tratamento nas relagdes
laborais ¢ mais que uma necessidade, ¢ uma urgéncia social que, ao fim e ao
cabo, contribuira para o desenvolvimento sustentavel, afinal como ja dissera
Simone de Beauvoir, em sua célebre obra O Segundo Sexo, “¢ pelo trabalho
que a mulher vem diminuindo a distancia que a separava do homem, somente
o trabalho podera garantir-lhe uma independéncia concreta”.

4. Conclusao

O trabalho decente nao descura da ideia de trabalho seguro e, sendo um
dos objetivos da Agenda 2030 da ONU, representa uma missao histérica de
promover oportunidades para que homens ¢ mulheres obtenham um trabalho
produtivo e de qualidade em condic¢des de liberdade, equidade e seguranca e
dignidade humana. E, ainda, uma condicio imprescindivel para a reducio das
desigualdades sociais.

Assim, ¢ urgente a adogdo de politicas publicas para aperfeicoar a situ-
acdo do emprego e do trabalho decente, perquirir a redugao das precariedades
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no mercado de trabalho e a queda na taxa de desemprego. Para tanto, torna-se
necessaria a atuagdo nao somente do Poder Judicidrio coibindo a pratica de
violéncias psiquicas que minam a dignidade do trabalhador, causando-lhe,
muitas vezes, danos indeléveis ou muito dificeis de serem reparados.

Nesse sentido, a Justica do Trabalho, por sua autoridade juridica e so-
cioldgica para o asseguramento da protecdo dos direitos sociais permite uma
postura mais ativa do Magistrado do Trabalho que, atualmente, podera valer-se
do julgamento com base no Protocolo com Perspectiva de Género que amplia os
poderes instrutorios com o fito de aproximar o processo da verdade dos fatos.

Isso, também, sedimenta o compromisso institucional de a Justi¢a do
Trabalho adotar e tutelar o cumprimento de medidas necessarias para a efetiva-
¢do de um meio ambiente de trabalho seguro em termos emocionais e mentais.
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