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APRESENTACAO DOS TRABALHOS

E com elevado senso de responsabilidade académica e profunda satisfagdo intelectual que
apresentamos ao publico cientifico os trabalhos selecionados para integrar a publicacgo nos



reestruturacdo produtiva acelerada, a plataformizacdo da economia, a disseminacdo da
inteligéncia artificial nos processos decisérios do mercado laboral, a intensificacdo das
formas de controle algoritmico, a crise do modelo sindical tradicional e o aprofundamento
das desigualdades estruturais colocam em xeque os fundamentos tedricos e normativos que
sustentam a protecdo trabalhista construida ao longo do século XX. Ao mesmo tempo,
emergem novas categorias de vulnerabilidade — de género, de raca, de condicdo fisica e de
classe —, gque desafiam as fronteiras disciplinares do Direito do Trabalho e impdem o
didogo com ateoria dos direitos humanos, a sociologia juridica, afilosofia politica e a critica
decolonial.

Os vinte e dois artigos que compdem este grupo de trabalho refletem, com rigor

metodol gico e criatividade analitica, esse panorama complexo. Organizados em torno de
€iX0s teméticos que se entrecruzam — plataformizacéo e uberizacdo; inteligéncia artificial e
automacao; salde mental e meio ambiente do trabalho; novos regimes de jornada; incluséo e
diversidade; interseccionalidade de raca e género; trabalho escravo e vulnerabilidades
estruturais; pensamento decolonial e sindicalismo —, os textos agui reunidos expressam o
estado da arte da pesquisa juslaboral brasileira e contribuem de modo relevante para 0 avango
do debate cientifico na area.

O primeiro eixo tematico que se destaca € o da plataformizacdo do trabalho e da
subordinacéo algoritmica. O artigo de Gabriela Nunes Rodrigues e Silvia Gabriele Correa
Tavares, intitulado “A ‘Uberizacdo’ do Trabalho e a Precarizagdo das Condicdes Laborais:
uma Analise a Luz do Ordenamento Juridico Brasileiro”, examina de forma minuciosa como
as plataformas digitais reconfiguram a estrutura tradicional de emprego, ao impor

mecanismos de controle algoritmico que geram novas formas de subordinacéo disfarcadas de
autonomia, concluindo pelainsuficiéncia do marco normativo vigente. O artigo de Munique
Soares Felix, Marcelino Meleu e Feliciano Alcides Dias, “ Trabalho por Plataformas Digitais
e Subordinacdo Algoritmica: da Igualdade Complexa a Protecéo do Precarizado”, aprofunda
a andlise a partir do referencial tedrico de Michael Walzer, demonstrando como a gestéo



Machado, no artigo “O Impacto da Inteligéncia Artificial nas Relacbes de Trabaho”,
investigam a suficiéncia do ordenamento juridico brasileiro para assegurar a dignidade do
trabalhador diante da automagdo em massa, analisando o PL 2.338/2023 e os riscos da
denominada subordinacdo algoritmica. Por seu turno, Heber Clemente Benatti, em
“Tecnologia e Cultura Organizacional: em qual Nivel da Cultura Organizacional a
Tecnologia pode Impactar a Reducéo do Passivo Trabalhista nas Organizacdes?’, adota o
modelo de Schein para demonstrar como a adocdo de sistemas de informagdo, quando
alinhada aos valores corporativos, pode transformar a gestéo trabalhista de reativa em
preventiva, com atencéo especial ao cumprimento da L GPD.

O segundo eixo tematico de expressiva presenca neste grupo é o da salde mental, direito a
desconexdo e riscos psicossociais no meio ambiente do trabalho. Alvaro dos Santos Maciel e
Saulo Bichara Mendoncga, no artigo “Direito a Desconexdo e Sindrome de Burnout no
Teletrabalho: a NR-1 como Marco da Responsabilidade Civil do Empregador”, demonstram
gue a Portaria MTE n° 1.419/2024, ao incluir os riscos psicossociais no Programa de
Gerenciamento de Riscos, opera como fator de inversdo qualificada do 6nus probatorio,
configurando nexo causal entre a conduta patronal e o dano psiquico no contexto do
teletrabalho. Aryanne Rodrigues dos Reis e Silvia Gabriele Correa Tavares, em “Direito a
Desconexdo e o Dano Existencial na Era Digital: Analise Jurisprudencial e Fundamentos
Constitucionais’, evidenciam, a partir de dois julgados paradigméticos do TST, a
heterogeneidade jurisprudencial na protecdo ao tempo existencial e a necessidade de
uniformizacdo de critérios decisorios. Maria Luiza Lana Bretas Cortes e Vanessa Rocha
Ferreira, em “Violéncia Psicossocial contra a Mulher: NR-1 e o Compliance Trabalhista’,
examinam 0s avangos normativos introduzidos pela NR-1 no enfrentamento da violéncia
psicologica no ambiente laboral, especiamente no que afeta as mulheres. Andrea Antico
Soares, no denso artigo “Assédio Moral Sistémico como Risco Psicossocial: Invisibilizacgo
Institucional, Adoecimento Mental e os Limites Estruturais da NR-01", alicercado no
materialismo historico-dialético e em dados epidemiologicos do Observatorio SmartLab
/INSS, demonstra que a invisibilizagdo institucional do adoecimento mental tem l|égica



concluindo pela necessidade de instrumentos regul atorios equilibrados. Vaena Jacob Chaves
e Augusto Cesar Costa Ferreira, em “Projeto-Piloto 4 Day Week e a PEC n°® 8/2025",
apresentam dados empiricos de 19 empresas brasileiras participantes do modelo 100-80-100,
demonstrando que a reducédo da carga horéria para 35 horas semanais mostrou-se
economicamente produtiva e funcionou como catalisador tecnologico para a prevencdo de
riSCos psicossocials.

No campo da inclusdo, diversidade e vulnerabilidades estruturais, destacam-se cinco artigos
de forte carga critica. Alvaro dos Santos Maciel, em “Trabalho, Cidadania e Pessoas com
Deficiéncia: a Superacdo do Paradigma Econdmico e a Protecédo Juridica Emancipatoria’,
articula ateoria do reconhecimento de Axel Honneth e a critica a racionalidade econémica de
André Gorz para demonstrar que, ndo obstante os avancos normativos, persiste uma
“inclusdo indpia’ que ndo rompe com as estruturas excludentes. Germano Campos Silva e
Gheovanna Santos da Silva, em “Ressocializacdo e Precarizacdo das Relacbes de Trabalho:
os Desafios a Reinsercdo Social de Egressos do Sistema Prisional”, evidenciam que 0s
obstéculos a reinsercéo de egressos prisionais ndo decorrem exclusivamente da condicéo
penal, mas da interagdo entre baixa escolaridade, estigma social e um mercado de trabalho
progressivamente excludente. Anna Clara Carvalho Reis e Roberta Freitas Guerra, no
instigante artigo “Raizes do Pensamento Justrabalhista Contemporéneo Brasileiro: uma
Andlise Decolonial sobre as Matrizes Cognitivas Construtoras de Conceitos e Institutos do
Direito do Trabalho”, empreendem pesquisa quanti-qualitativa sobre os programas analiticos
de Universidades Federais, concluindo que o conhecimento eurocéntrico influencia de modo
significativo o que se ensina sobre aformacao historica justrabal hista no Brasil.

No mesmo eixo, dois artigos aprofundam a discusséo a partir do enfoque interseccional de
raca e género, articulando-a as multiplas fases da vida laboral. Carla de Santana Souza
Maciel, Rosane Teresinha Porto e Wesley Roberto Mariano da Silva, no artigo “Mulheres
Negras no Mundo do Trabalho: Interseccionalidade, Desigualdades Estruturais e Acesso a
Justica’, investigam, mediante método hipotético-dedutivo apoiado em revisdo bibliogréfica,



Em didlogo direto com essa reflexdo, Wesley Roberto Mariano da Silva, Rosane Teresinha
Porto e Carla de Santana Souza Maciel, no artigo “Trabalho Infantil e Racismo Estrutural:
entre a Promessa Normativa e a Seletividade da Protecdo a Infancia Negra’, deslocam a
andlise interseccional para a infancia, examinando, a partir de abordagem qualitativa e
dedutiva fundada em legislacbes, relatorios institucionais e bases de dados do IBGE, do
FNPETI, da UNICEF e do Ministério do Trabalho e Emprego, em que medida o marco
normativo formado pela Constituicdo Federal de 1988, pelo Estatuto da Crianca e do
Adolescente e pelo Estatuto da Igualdade Racial enfrenta o trabalho infantil de modo
verdadeiramente antirracista. Os autores sustentam gue o racismo estrutural, enraizado nas
instituicdes e na cultura brasileira, limita a formulagdo e a implementacéo de politicas
publicas efetivamente transversais e interseccionais, de sorte que a dimensdo étnico-racial
permanece tratada de forma insuficiente ou residual, reproduzindo um ciclo de exploracéo
gue recai desproporcionalmente sobre ainfancia negra e pobre.

Lidos em conjunto, os dois artigos revelam a persisténcia de um duplo obstaculo — de
género e de raca — que atravessa, do inicio ao longo de toda a trajetdria produtiva, a vida
laboral das mulheres e das criangas negras brasileiras, e reforcam a urgéncia de uma agenda
de pesguisa juslaboral genuinamente interseccional, capaz de superar a neutralidade aparente
do discurso juridico-formal e de enfrentar, na prética institucional e decisoria, as

desigualdades estruturais que o racismo e o patriarcado impdem ao mundo do trabal ho.

O quinto eixo temético agrupa contribuicdes que articulam o Direito do Trabalho com os
Direitos Humanos e o Sistema Interamericano. Bruna Flora Brosgue e Isabel de Oliveira
Antonio, no artigo “Meio Ambiente do Trabalho como Direito Humano: Estudo do Caso
Empregados da Fabrica de Fogos de Santo Anténio de Jesus perante a Corte Interamericand’,
demonstram que a tragédia de Santo Anténio de Jesus ndo decorreu de evento isolado, mas
de um contexto estrutural de vulnerabilidade social, negligéncia estatal e precarizacéo do
meio ambiente do trabalho, impondo deveres de prevencdo ao Estado e aos empregadores.
Tiago Moita Koury Alves e Vaena Jacob Chaves, em “A Figura do Monitor nos Processos



Almeida, em “Entre Fragilizacdo e Resiliéncia: 0 Desmantelamento Sindical no Brasil e a
Experiéncia Argentina (1990-2017) em Perspectiva Comparada’, demonstram, mediante
andlise comparada, que a fragilizacdo sindical brasileira é fruto de processo histérico,
juridico e sociopolitico mais amplo que antecede a Reforma Trabalhista de 2017, e que a
Argentina preservou maior capacidade institucional de resisténcia sindical. Sérvio Tulio
Macedo Estacio e Vanessa Rocha Ferreira, em “Amazénia 4.0 e a Nova Morfologia do
Trabalho: Desenvolvimento para Quem?’, analisam criticamente a proposta da Amazénia 4.0
a partir da nova morfologia do trabalho e do paradigma do trabalho decente, concluindo que,
sem politicas publicas estruturantes, a proposta tende a reproduzir a precarizacdo das relacoes
laborais na regido.

Dois textos de cardter mais dogmético, mas igual mente relevantes, completam o conjunto.
Gabriel Chiusoli Ruscito e Beatriz Ferraz Gorgatti, em “Reflexdes sobre a Aplicacdo do
Principio da Dignidade da Pessoa Humana no Direito do Trabalho Brasileiro”, investigam as
concepgdes, componentes e contelidos da dignidade (a partir de Rao, Sarmento e Barroso),
alertando para os riscos de seu uso retdrico e propondo areflexdo emancipatoria nas rel acdes
laborais. Camilla Marchioro, Eduarda Zago e Nelci Lurdes Gayeski Meneguzzi, em
“Desafios Juridicos da Multiculturalidade Intergeracional: Reconfiguracdo de Valores e
Expectativas Laborais’, investigam a tensdo entre as expectativas laborais das geracbes
Millennial e Z e a CLT de 1943, identificando lacunas normativas profundas e propondo
adequacdes regul atdrias cal cadas na Constituicdo Federal.

O conjunto dos trabalhos aqui apresentados, para além de sua relevancia individual, forma
um mMosaico coerente gue aponta para 0s nés criticos do Direito do Trabalho brasileiro no
atual estadgio do capitalismo. A precarizacdo estrutural, a invisibilizacdo dos riscos
psicossociais, ainsuficiéncia normativa diante das novas morfologias do trabal ho, os desafios
da inclusdo substantiva — inclusive sob o prisma interseccional de raca e género — e a
necessidade de releitura critica dos fundamentos tedricos do ramo sdo temas que perpassam,
com diferentes énfases e perspectivas metodol 6gicas, a totalidade dos artigos reunidos neste
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VIOLENCIA PSICOSSOCIAL CONTRA A MULHER: NR-1 E O COMPLIANCE
TRABALHISTA

PSYCHOSOCIAL VIOLENCE AGAINST WOMEN: NR-1 AND THE LABOR
COMPLIANCE.

Maria Luiza Lana Bretas Cortes
Vanessa Rocha Ferreira

Resumo

A presente pesguisa tem por objetivo analisar 0 descaso historico com a salde e a protecéo
da mulher no ambiente laboral, especialmente no que se refere a violéncia psicoldgica e aos
riscos psicossociais. Para tanto, o estudo parte da premissa de que tais riscos foram, por um
longo periodo, negligenciados nas politicas de seguranca e medicina do trabalho,
contribuindo para a invisibilizacdo de praticas abusivas direcionadas, em maior medida, as
mulheres. Nesse contexto, 0 estudo examina os avangos normativos introduzidos pela Norma
Regulamentadora n® 1 (NR-1), bem como se o compliance trabal hista atua ou ndo como um
instrumento de prevencdo e gestdo de riscos no ambiente laboral. A pesquisa adota
metodol ogia qualitativa, com base em revisdo bibliografica, legidativa e jurisprudencial. Por
fim, a pesquisa tem como objetivo avaliar se a persisténcia desse cenario esta relacionada a
inaplicacdo das normas existentes e as limitagdes da atuacdo do Poder Judiciario no
enfrentamento da violéncia psicol 6gica no trabalho

Palavras-chave: Violéncia psicossocial, Trabalhadora, Compliance trabal hista, Mulher,
Trabalho decente

Abstract/Resumen/Résumé

This study aims to analyze the historical neglect of women's health and protection in the
workplace, particularly with regard to psychological violence and psychosocial risks. It is
grounded on the premise that such risks have long been overlooked in occupational health
and safety policies, thereby contributing to the invisibility of abusive practices
disproportionately affecting women. In this context, the research examines the regulatory

125



126



1 INTRODUCAO

A crescente visibilidade das questdes relacionadas a saide mental no ambiente de
trabalho tem evidenciado a insuficiéncia dos mecanismos tradicionais de protecdo ao
trabalhador, especialmente no que se refere as formas de violéncia de natureza psicossocial. No
caso das mulheres, essa problematica assume contornos ainda mais complexos, na medida em
que se articula com desigualdades estruturais de género, tradicionalmente reproduzidas nas
relagdes laborais. Historicamente os riscos psicossociais foram negligenciados pelas politicas
de seguranca e medicina do trabalho, que priorizavam, predominantemente, a prevencao de
acidentes fisicos e doengas ocupacionais de natureza organica.

Esse cendrio contribuiu para a invisibilidade de praticas como o assédio moral e sexual,
a sobrecarga emocional e outras formas de violéncia psicoldgica, frequentemente direcionadas
as mulheres no ambiente laboral. De acordo com o Tribunal Superior do Trabalho (TST), foram
registrados, em 2025, 142.828 novos processos de assédio moral no trabalho. Ainda, pesquisas
recentes apontam que 76% das mulheres ja sofreram algum tipo de violéncia ou assédio no
ambiente de trabalho (Maia, 2025), incluindo praticas de violéncia psicologica como
humilhagdes, gritos, ameagas e controle excessivo das atividades laborais.

A recente atualizacdo da Norma Regulamentadora n® 1 (NR-1) representa um avango ao
incorporar, ainda que de forma incipiente, a necessidade de identificacdo e gestdo dos riscos
psicossociais no ambito das organizagdes. Paralelamente, o compliance trabalhista tem sido
apresentado como um instrumento capaz de promover ambientes laborais mais seguros e éticos,
mediante a implementacao de mecanismos de prevengao, controle e responsabilizagdo. Apesar
desses avangos normativos e institucionais, observa-se que a efetividade dessas medidas
permanece limitada. Em muitos casos, a adocdo de programas de compliance revelam-se
meramente formais, sem impacto substancial na transformagao das praticas organizacionais, ou
seja, ndo cumpre para com o seu proposito, enquanto a aplicacdo da NR-1 enfrenta diversas
dificuldades, como por exemplo a fragilidade da fiscalizagdo e monitoramento, a resisténcia
cultural das empresas e, at¢ mesmo, no que diz respeito a propria atuagdo do Poder Judiciario.

A presente pesquisa tem o seguinte questionamento: Como a incorporagdo dos riscos
psicossociais pela NR-1 é capaz de enfrentar a violéncia psicoldgica contra a mulher no
ambiente de trabalho, considerando os limites estruturais de sua aplicacdo e a atuacdo do
compliance trabalhista?

Diante desse cenario, o presente artigo tem por objetivo analisar o descaso historico com

a saude e a protecao da mulher no ambiente de trabalho, com enfoque na violéncia psicossocial,
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bem como examinar as limitagcdes da NR-1 e a ineficacia do compliance trabalhista enquanto
instrumentos de enfrentamento dessa problematica.

Foi adotada uma abordagem qualitativa, de natureza tedrico-dogmatica, com método
dedutivo, a partir da andlise critica da legislacdo trabalhista com destaque para a NR-1, da
doutrina especializada e da jurisprudéncia dos tribunais trabalhistas, especialmente do Tribunal
Superior do Trabalho, bem como uma revisdo bibliografica interdisciplinar, com aporte nas
teorias de género e na psicodinamica do trabalho, a fim de compreender a violéncia psicossocial
como fendmeno estrutural.

O artigo encontra-se estruturado em seis itens, sendo o primeiro essa introdugdo; o
segundo aborda a violéncia contra a mulher no ambiente laboral; ja no terceiro item discute-se
a NR-1 e o reconhecimento dos riscos psicossociais. O quarto foca nas questdes envolvendo a
perspectiva de género dentro da NR-1; ja no quinto h4d uma discussdo sobre o compliance, sua
aplicabilidade e efetivacdo diante do cendrio da violéncia psicossocial contra a mulher.

Por tltimo, apresentam-se as consideragdes finais do estudo.

2 A VIOLENCIA PSICOSSOCIAL CONTRA A MULHER NO AMBIENTE DE
TRABALHO

A violéncia, por vezes ¢ reduzida apenas a uma agressao fisica que gera uma lesao
visivel, ocorre que a violéncia tem uma série de facetas que, muitas vezes, sao ignoradas ou
minimizadas.

Segundo a Organizagao Mundial da Satude (OMS), a violéncia pode ser definida como
o uso da forca fisica ou poder contra si ou outrem, podendo ter como consequéncia traumatismo,
danos psicologicos, problemas de desenvolvimento ou a morte. A escolha das palavras “uso de
forca fisica” e “poder” ampliam a concepgdo da ideia de um ato violento e expande o conceito
usual de violéncia, abrangendo também aqueles decorrentes de uma relagao de poder, incluindo
ameacas ¢ intimidagdo (Dahlberg, Krug, 2006). Sob esse cenario, um ato violento vai além de
uma agressdo fisica, podendo ser praticado de maneiras diversas, como a psicoldgica e
emocional.

A violéncia de cunho psicossocial ja ¢ reconhecida no sistema juridico brasileiro. O
Codigo Penal Brasileiro, em seu artigo 147-B, estabelece que a violéncia psicoldgica contra a
mulher ¢ toda agdo que prejudique, degrade, constranja, humilhe, manipule, isole, ridicularize,

limite o direito de ir e ir ou cause qualquer prejuizo a sua saude psicologica e autodeterminagao
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da mulher esta sujeita a pena de reclusdo de 6 (seis) meses a 2 (dois) anos, e multa, se a conduta
ndo constitui crime mais grave.

Nesse momento, cabe destacar, que toda e qualquer forma de violéncia contra um
individuo ¢ uma pratica hedionda, ndo sendo justificdvel, a ndo ser em legitima defesa. No
entanto, a situacdo se agrava quando verificado que a violéncia de cunho psicossocial esta
incutida no ambiente laboral como forma de controle e persuasao, tendo a mulher trabalhadora
como grande alvo.

Outrossim, a andlise da violéncia psicossocial contra a mulher no ambiente de trabalho
exige a compreensao de que tal fendmeno nao se restringe a condutas isoladas, mas esta inserido
em um contexto estrutural de desigualdades de género historicamente construidas. A violéncia
psicoldgica, o assédio moral e o assédio sexual devem ser compreendidos como manifesta¢des
de relagdes de poder que se reproduzem no ambito laboral, refor¢ando a posi¢do de
vulnerabilidade das mulheres.

Sob essa perspectiva, Saffioti destaca que a violéncia contra a mulher ndo pode ser
analisada de forma dissociada das estruturas sociais que a sustentam, sendo produto de relagdes
historicamente desiguais entre homens e mulheres.

Da perspectiva aqui assumida, o género é constitutivo das relagdes sociais, como
afirma Scott (1983, 1988), da mesma forma que a violéncia é constitutiva das relacdes
entre homens e mulheres, na fase historica da ordem patriarcal de género (Saffioti,
2001), ainda em curso. (Saffioti, 2015, p. 147).

Portanto, o ambiente de trabalho ndo apenas reproduz, mas, também, potencializa tais
desigualdades, especialmente em contextos marcados por hierarquias rigidas, cultura
organizacional autoritaria e auséncia de mecanismos efetivos de protegao.

Ao adentrar no campo da saude mental, as contribui¢des de Dejours sao fundamentais
para a compreensao dos impactos psicossociais do trabalho. O autor sustenta que o sofrimento
psiquico esta diretamente relacionado a organizagao do trabalho e as formas de gestao adotadas
pelas empresas, sendo intensificado em contextos de pressao, humilha¢do e desvaloriza¢ao do
trabalhador.

A vida psiquica ¢é, também, um patamar de integracdo do funcionamento dos
diferentes 6rgdos. Sua desestruturacdo repercute sobre a saude fisica e sobre a saude
mental. (...) O medo, seja proveniente de ritmos de trabalho ou de riscos originarios
das mas condi¢des de trabalho, destroi a saide mental dos trabalhadores de modo
progressivo e inelutdvel, como o carvdo que asfixia os pulmdes do mineiro com
silicose. (Dejours, 1992, p. 68).
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Essa perspectiva permite compreender que a violéncia psicossocial ndo se limita a atos
explicitos de agressao, mas, também, manifesta de forma sutil e cotidiana, por meio de praticas
como isolamento, cobranga excessiva, desqualificacdo profissional e controle abusivo,
atingindo de maneira mais intensa as mulheres. No ambito juridico, a prote¢ao da dignidade da
pessoa humana e do meio ambiente do trabalho equilibrado constitui fundamento essencial para
o enfrentamento dessas praticas. Conforme Delgado, o meio ambiente do trabalho deve
assegurar condi¢des que preservem nao apenas a integridade fisica, mas também a satide mental
do trabalhador.

Entretanto, com o advento da Constituicdo de 1988, no Brasil, o fato é que novas
perspectivas foram langadas sobre o campo do meio ambiente do trabalho e da propria
infortunistica laboral, inclusive pela circunstancia de se ter tornado possivel, do ponto
de vista juridico, a responsabilizagdo do empregador e/ou do tomador de servicos
pelos danos materiais e morais, inclusive estéticos, decorrentes dos acidentes do
trabalho e das doengas profissionais e/ou ocupacionais ocorridos em seus
estabelecimentos empresariais (respeitados certos requisitos juridicos, ¢ claro).
(Delgado, 2019, p. 69).

Em paralelo a essa concepcao do autor, a Constituicao Federal de 1988, dispdem que o
meio ambiente ecologicamente equilibrado ¢ um direito fundamental do individuo, sendo este
incluido na concepg¢ao de meio ambiente do trabalho.

Por sua vez, Antunes e Praun abordam especificamente o assédio moral como forma de
violéncia reiterada no ambiente laboral, destacando seu carater estruturante e lesivo a dignidade
do trabalhador.

Espacos de trabalho propulsores de altos indices de desempenho e produtividade,
estruturados com base nas exigéncias que cada vez mais extrapolam a capacidade
fisica e mental humana em suporta-las, ndo conseguem manter-se sendo por meio de
diferentes e sofisticados mecanismos de controle e coergdo. O assédio moral ¢é parte
dessa engrenagem. (Antunes, Praun, 2015, p. 419-420).

Logo, ¢ possivel observar que a violéncia psicossocial contra a mulher no ambiente de
trabalho ndo apenas compromete sua saide mental, mas, também, viola direitos fundamentais
assegurados pela ordem juridica brasileira, evidenciando a necessidade de mecanismos eficazes
de prevencao e repressao. Ainda, ¢ possivel afirmar que esta forma de violéncia constitui um
fendomeno estrutural, enraizado em desigualdades de género historicamente reproduzidas nas
relagdes laborais e potencializado pela auséncia de mecanismos normativos eficazes de
prevengao e responsabilizagdo. Nesse contexto, a atualizagao da Norma Regulamentadora n° 1
(NR-1), promovida pelo Ministério do Trabalho ¢ Emprego em 2025, representa um marco
relevante ao incorporar, pela primeira vez de forma expressa, a gestdo dos riscos psicossociais

no ambito das organizagdes.
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Serd analisado, no proximo topico, em que medida esse avango normativo ¢ capaz de

responder as demandas estruturais identificadas.

3 ANR-1 E O RECONHECIMENTO DOS RISCOS PSICOSSOCIAIS
A ideia de trabalho decente definida pela OIT de 1988, na qual dispunha que o trabalho

digno consiste nas condi¢cdes minimas de trabalho que permitem a integridade do trabalhador.

Segundo Brito, o trabalho decente tinha como eixo central a liberdade sindical,
eliminacao do trabalho for¢ado, aboli¢ao do trabalho infantil ¢ a eliminacao da discriminagao,
no entanto com a 110° Conferéncia Internacional do Trabalho a seguranca e satde do trabalho
foram incluidas neste eixo (Ferreira, Ferreira, 2023). Tal entendimento ¢ incialmente
fundamental, uma vez que, a violéncia psicossocial ¢ uma quebra direta de um meio ambiente
laboral saudavel, impactando de forma direta na saude do trabalhador.

Nao ha trabalho decente sem condi¢des adequadas a preservacao da vida e da saude
do trabalhador. Nao hé trabalho decente sem justas condi¢des para o trabalho,
principalmente no que toca as horas de trabalho e aos periodos de repouso. Nao ha
trabalho decente sem justa remunerac@o pelo esfor¢o despendido. Nao ha trabalho
decente se o Estado ndo toma as medidas necessarias para a criagdo e para a
manutencdo dos postos de trabalho. Nao ha, por fim, trabalho decente se o trabalhador
ndo esta protegido dos riscos sociais, parte deles originada do proprio trabalho. (Brito
Filho, 2018, p. 57)

Ultrapassado esse ponto, destaca-se que a Norma Regulamentadoran® 1 (NR-1), editada
originalmente em 1978 pelo Ministério do Trabalho e Emprego, constitui o instrumento
normativo central do sistema brasileiro de seguranca e saude no trabalho, estabelecendo as
disposi¢des gerais aplicaveis a todas as demais normas regulamentadoras.

Historicamente, o escopo das normas de seguranga do trabalho esteve voltado, de forma
predominante, a prevencao de riscos fisicos, quimicos, bioldgicos e ergondmicos, relegando a
segundo plano os denominados riscos psicossociais.

Essa lacuna normativa ndo ¢ uma mera causalidade, mas, sim, uma concepgao restritiva
de saude ocupacional, centrada na integridade fisica do trabalhador e na prevengao de acidentes
de trabalho de natureza organica, em detrimento de uma abordagem integral que contemplasse
também a satde mental. Como pontua a Organizacao Internacional do Trabalho (OIT), os riscos
psicossociais representam um dos maiores desafios contemporaneos a saude e seguranca no
trabalho, sendo responséaveis por expressivo aumento de afastamentos, adoecimento e perda de
produtividade em escala global (OIT, 2016). Em consequéncia desse desafio, a NR-1, por meio

da Portaria MTE n°® 1.419/2024, sofreu uma atualizagdo, incluindo os riscos psicossociais ao
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Programa de Gerenciamento de Riscos (PGR), tornando obrigatdria sua identificagdo, avaliacao
e gestao por parte dos empregadores.

Neste ponto cabe abrir um paréntese, visto que a vigéncia das novas disposi¢des da
normativa, inicialmente prevista para maio de 2025, foi prorrogada para maio de 2026,
mediante a Portaria MTE n°® 765/2025, prazo que, por si s0, ja revela as resisténcias enfrentadas

para a efetiva implementacao do novo marco normativo.

Nos termos da norma atualizada, os riscos psicossociais passam a integrar o rol de
fatores de risco que devem ser considerados no planejamento das a¢des de prevengdo, ao lado
dos riscos fisicos, quimicos, bioldgicos e ergondmicos ja previstos anteriormente. Ainda a NR-
1 passou a exigir a implementagdo de medidas de prevencao voltadas ao gerenciamento de
fatores como a violéncia no trabalho, o assédio moral e sexual e a sobrecarga psiquica
decorrente da organizagdo do trabalho, sendo, assim, um avango normativo inegavel.

O reconhecimento normativo dos riscos psicossociais pela NR-1 reflete uma tendéncia
internacional de amplia¢do do conceito de satide ocupacional. O Tribunal Superior do Trabalho
ja& vinha aplicando esse arcabougo internacional mesmo antes da ratificagdo formal, como se
verifica do seguinte julgado:

As Convengdes n° 155 (Seguranga e Saude dos Trabalhadores) e n® 187 (Quadro
Promocional para a Seguranga ¢ a Saude no Trabalho) da OIT preveem medidas de
protecdo a saude e a seguranca no trabalho e igualmente o direito dos trabalhadores a
um ambiente laboral livre de riscos, no que se incluem aqueles relacionados a
integridade  psiquico-social ~ dos  trabalhadores.  (TST, Ag-AIRR-195-
85.2020.5.12.0046, Rel. Min. Alberto Bastos Balazeiro, j. 28.05.2024).

A mesma orientacdo foi reafirmada pelo TST em caso que envolveu especificamente a
discriminacdo de género no ambiente laboral, com aplicacdo do Protocolo de Julgamento com
Perspectiva de Género do CNJ.

Na hipotese dos autos, o direito a indenizagao pretendida pela Reclamante se alicerca
em alegada conduta abusiva da chefia imediata. Dos elementos transcritos no acérddo
ficou evidenciada a discriminagdo, inclusive de género, perpetrada pela chefia da
Reclamante [...] A omissdo da Empregadora em garantir um meio ambiente do
trabalho livre de ocorréncias de tal natureza necessariamente atrai a sua
responsabilizagdo pela reparagdo do dano sofrido. (TST, RRAg-11608-
79.2016.5.15.0102, Rel. Min. Mauricio Godinho Delgado, j. 28.05.2024)

Os julgados outrora apresentados revelam que a atualizagao normativa vem dar suporte
regulatorio a uma orientagao jurisprudencial que j& se consolidava, refor¢cando o dever patronal
de identificar e gerir ativamente esses fatores de risco. Entre 2020 e 2024, a Justica do Trabalho
recebeu 458.164 novas agdes envolvendo pedidos de indenizagdo por dano moral decorrente de

assédio moral no trabalho (CNJ, s.d.), com crescimento de 28% entre 2023 e 2024, passando
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de 91.049 para 116.739 processos, nimeros que evidenciam a insuficiéncia dos mecanismos
preventivos entdo vigentes e a urgéncia do novo marco normativo.

A fim de tornar mais palpavel toda essa discussao, segundo os dados do Ministério da
Previdéncia Social, em 2024, mais de 472 mil brasileiros precisaram se afastar temporariamente
de seus postos de trabalho por questdes de saide mental, e os auxilios-doenga concedidos por
transtornos de ansiedade atingiram o maior nimero em dez anos, com um aumento de 76%,
consolidando-se, pelo quarto ano consecutivo, como a principal causa de afastamentos no Brasil
(Fundacentro, 2026), o que evidencia a necessidade de ado¢do de novas praticas de gestdo e
enfrentamento no ambiente laboral (TRT-15, 2025). Diante dos dados apresentados ¢
perceptivel que a NR-1, como unico fator atuante, ndo tem tido impactos reais na mudanca
dessa realidade de violéncia. Cendrio este que ndo gera apenas preocupagao, mas revolta, visto
que ndo hé a efetiva prote¢ao dos direitos fundamentais da classe trabalhadora, inviabilizando,
inclusive, a permanéncia do individuo no ambiente laboral, prejudicando a sua obtencdo de
renda minima para subsisténcia.

Por fim, conclui-se que os avangos mencionados e o reconhecimento normativo dos
riscos psicossociais pela NR-1 ndo implicam, por si sO, na efetiva prote¢do dos trabalhadores,
especialmente das mulheres, grupo historicamente mais exposto a formas especificas de
violéncia psicoldgica e assédio no trabalho.

A norma, ao adotar uma linguagem técnica de gerenciamento de riscos de carater
genérico, ndo incorpora de forma explicita a perspectiva de género como varidvel estruturante
da andlise e prevengdo. Essa omissdo, como se vera na se¢do seguinte, constitui uma das
principais limitacdes do novo marco normativo e representa um obstaculo concreto ao

enfrentamento da violéncia psicossocial direcionada as mulheres trabalhadoras.

4 LIMITACOES DA NR-1 SOB A PERSPECTIVA DE GENERO

Conforme demonstrado no topico anterior, a atualizagao da NR-1 representa um avango
normativo relevante ao incorporar os riscos psicossociais ao Programa de Gerenciamento de
Riscos. A norma ndo s6 inclui esses riscos, mas dentro da secdo que trata sobre os direitos e
deveres, mediante ponto 1.4.1.1, versa sobre a necessidade de inclusdo de regras de conduta a
respeito do assédio sexual e de outras formas de violéncia nas normas internas da empresa,
sobre a aplicagdo de sangdes administrativas aos responsaveis diretos e indiretos pelos atos de

assédio sexual e de violéncia, bem como a¢des no minimo a cada doze meses de orientacdo
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sobre temas relacionados a violéncia, ao assédio, a igualdade e a diversidade no ambito do
trabalho.

A previsdo de capacitagdo anual do pessoal dos estabelecimentos de lazer em relagao
a violéncia de género, prevista no protocolo estadual Ndo Se Cale!, soma-se a
exigéncia de medidas preventivas e repressivas contra a violéncia e ao assédio no
trabalho contidas no Capitulo VII, Das Medidas de Prevencdo ¢ de Combate ao
Assédio Sexual e a Outras Formas de Violéncia no Ambito do Trabalho, previstas na
Lei n. 14.457, de 21 de setembro de 2022, bem como no Programa de Prevencao e
Enfrentamento ao Assédio Sexual e demais Crimes contra a Dignidade Sexual e a
Violéncia Sexual no ambito da administragdo publica, direta e indireta, federal,
estadual, distrital e municipal (Lei 14.540, 3 abril de 2023). (Aragjo, 2024, p. 25)

No entanto, a norma revela uma limitagao estrutural que compromete sua efetividade no
enfrentamento da violéncia a mulher devida a auséncia de uma perspectiva de género como
categoria orientadora da norma. A referida omissdo reproduzir, de uma maneira quase que
satira, o proprio apagamento que a norma, em tese, deveria combater.

Para Maeda, a produgdo normativa com perspectiva de género ¢ uma metodologia
desenvolvida ha anos pela teoria critica do direito, perpassando diversos instrumentos
normativos de direitos humanos reconhecendo que a neutralidade aparente das normas pode,
na pratica, produzir e reproduzir desigualdades estruturais (Maeda, 2021).

Logo, uma norma que ndo nomeia o género como fator de risco diferenciado nao ¢
neutra, mas, sim, omissa.

Adotando um olhar voltado a perspectiva de género, a referida omissao se torna ainda
mais grave, visto que a exposicao da mulher trabalhadora a fatores psicossociais, no ambiente
laboral, ndo ¢ igual aos homens, logo, ndo ha como falar de uma homogeneidade de tratamento,
muito menos, de regulagdo normativa. A divisdo sexual do trabalho, a disparidade de poder ¢ a
naturalizacao de condutas abusivas direcionadas as trabalhadoras configuram um nitido cenario
de vulnerabilidade. Segundo Barros, a protecdo juridica da mulher no trabalho exige
instrumentos que considerem as particularidades de sua inser¢do no mercado laboral, marcada
historicamente pela discriminagao, pela dupla jornada e pela subalternidade nas relagdes de
poder (Barros, 2017).

Seguindo essa mesma linha de raciocinio, a violéncia e o assédio sexual afetam de

maneira desproporcional a mulher, exigindo uma abordagem que enfrente as estruturas que as

'O Protocolo "Nio Se Cale" ¢ um instrumento normativo de origem estadual em Sdo Paulo (Lei n°® 17.621/2023)
e no Para (Lei Estadual n® 9.238/2021) voltado a prevengado e ao enfrentamento do assédio e da violéncia sexual,
conforme noticiado pelo Diario do Para, contra mulheres em estabelecimentos de lazer, como bares, restaurantes
¢ casas noturnas.
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tornam possiveis e toleradas, onde justamente se encontra a auséncia de recorte de género nas
politicas institucionais de prevengao (Aratjo, 2024).

No ambito pratico, a jurisprudéncia trabalhista ja firmou o reconhecimento da
disparidade estrutural que as mulheres enfrentam diariamente apenas por exercer a sua atividade
laboral.

Para tanto, o TST, nos autos do processo 1000543-55.2020.5.02.0030, que contou com
a relatoria do ministro Mauricio Godinho Delgado, enfatizou a necessidade da efetividade
principio da igualdade substantiva previsto na Constitui¢do no ambiente de trabalho.

O caso em tela tratava justamente de uma a trabalhadora que foi submetida a
humilhac¢des publicas por seus superiores hierarquicos, mediante comentarios pejorativos
direcionados especificamente a sua condi¢do feminina, inclusive relacionados ao periodo
menstrual. A empresa, notificada internamente da situagao, nao adotou medidas suficientes.

No periodo do ajuizamento desta demanda a NR-1 atualizada ainda ndo estava em vigor,
mas mesmo se estivesse, bem como se houvesse a obrigatoriedade do Programa de
Gerenciamento de Riscos que contemplasse o assédio moral, ainda, devido a uma auséncia de
protocolo com perspectiva de género haveria a invisibilidade do elemento qualificador da
conduta, ndo sendo a Norma suficiente para a resolugdo da problematica da violéncia em razao
do género da vitima.

Nas palavras do ministro relator:

Lamentavelmente, na realidade brasileira, a diferenca de tratamento de género ainda
gera elevado nivel de tolerancia a certos tipos de violéncia contra a mulher, caso do
assédio sexual e do assédio moral sofrido com caracteristicas peculiares a sua
condi¢do feminina. Nesse sentido, a relag@o laboral, em face da assimetria de poder a
ela inerente, mostra-se, infelizmente, como campo fértil & repercussdo nociva da
desigualdade estrutural de género. Diante disso, ¢ dever do Poder Judiciario enfrentar
esse problema grave da sociedade brasileira, buscando conferir efetividade ao
principio da igualdade substantiva previsto na Constituicdo e nos tratados
internacionais dos quais o Brasil é parte em matéria de direitos humanos. (TST, RR-
1000543-55.2020.5.02.0030, Rel. Min. Mauricio Godinho Delgado, 7* Turma, DEJT
07/08/2024)

Com o intuito de ressaltar que a violéncia psicossocial ndo ¢ um fato isolado, vé-se a
necessidade de analisar outro julgado, desta vez nos autos no processo, 0000022-
87.2025.5.14.0092, 2025, que tramitou na 1* Vara do Trabalho de Ji-Parana. Nesse caso o
Tribunal Regional do Trabalho da 14* Regidao (RO/AC) reconheceu, em 2025, a configuragdo
de assédio sexual com violacao a dignidade e a integridade psiquica de trabalhadora, aplicando

expressamente o Protocolo para Julgamento com Perspectiva de Género do CNJ n°® 492/2023.
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Na sentenga, a magistrada concluiu que as condutas praticadas pelo
gestor configuraram assédio sexual, com violagdo a dignidade, a
integridade psiquica e a liberdade da trabalhadora." (TRT-14, 1* Vara
do Trabalho de Ji-Parana, Processo n° 0000022-87.2025.5.14.0092,
2025)

A aplicagdo do Protocolo de Julgamento com Perspectiva de Género pelo Poder
Judiciario trabalhista representa a insuficiéncia da NR-1, visto que se a norma regulamentadora
houvesse incorporado adequadamente o género como vetor de risco, 0s casos concretos ja
chegariam ao Judicidrio com uma camada preventiva institucional mais robusta, sendo,
portanto, uma falha estrutural delegar ao Judiciario, na fase repressiva, o que a norma nao
alcanca na fase preventiva.

Essa lacuna da NR-1 contrasta com o que preconizam os instrumentos internacionais
aplicaveis. A Convengdo n° 190 da OIT, ratificada pelo Brasil em 2023, reconhece
expressamente que a violéncia e o assédio baseados em género afetam de forma
desproporcional as mulheres e as meninas, exigindo uma abordagem inclusiva, integrada e
sensivel ao género, que enfrente os estereotipos, as multiplas formas de discriminagdo e a
desigualdade das relagdes de poder.

Como um agravante deste cenario, novamente se traz a problematica envolvendo a
prorrogagdao da vigéncia das novas disposi¢oes da NR-1 para maio de 2026, questdo ja
salientada em tdpico anterior.

Durante essa prorrogacdo as empresas se vém desobrigadas a implementar os novos
protocolos de gestdo de riscos psicossociais o que, na pratica, significa que trabalhadoras
continuam expostas a ambientes de risco sem qualquer mecanismo preventivo estruturado,
aguardando uma prote¢@o que ainda ndo chegou. Como ja alertava Delgado, a protecao efetiva
do meio ambiente do trabalho exige ndo apenas a existéncia formal da norma, mas sua aplicagdo
concreta e fiscalizada (Delgado, 2019).

Portanto, a NR-1 seria um avango incompleto, pois reconhece os riscos psicossociais
como categoria normativa relevante, mas deixa de incorporar o género como fator estruturante
desses riscos, reproduzindo a mesma invisibilidade que historicamente marcou a experiéncia
das mulheres no mercado de trabalho e permitindo, mesmo que de forma indireta, que a
violéncia psicossocial dirigida as trabalhadoras continue existindo, questdo que se articula

diretamente com os limites do compliance trabalhista, que serd posteriormente trabalhado.
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5 O COMPLIANCE TRABALHISTA, SUA INEFICACIA PRATICA E O DESCASO
EMPRESARIAL

O compliance trabalhista pode ser definido em um programa de integridades dotado de
um conjunto de praticas, politicas e procedimentos adotados por uma empresa, com o intuito
de mitigar riscos e garantir a preservacgao dos principios éticos no ambiente laboral.

Compliance consiste em um conjunto de medidas de controle interno implementados
pelas empresas no sentido de evitar desvios de comportamento por parte de seus
colaboradores que atuarfio em conformidade com leis e regulamentagdes inerentes as
atividades, assim como elabora¢do e compromisso com cdodigos de ética e politicas de
conduta internas. (Candeloro; Rizzo; Pinho, 2012, p. 29)

Assim, o compliance trabalhista tem como finalidade central a manutengdo de todos os
aspectos laborais dentro da legalidade, abrangendo, entre outros, a prevengao ao assédio moral
e sexual, a gestao de riscos psicossociais € a promog¢ao de uma cultura organizacional fundada
no respeito a dignidade do trabalhador. Nesse sentido, Carvalho sustenta que programas de
compliance efetivos pressupoem independéncia, transparéncia e capacidade real de
responsabilizacdo condi¢des que frequentemente estdo ausentes nas estruturas organizacionais
brasileiras.

Nessa feita, o compliance, visto e vendido como uma solucao quase que magica para a
promogao de ambientes laborais seguros, tem sido cada vez mais implementado nas empresas.

Mas, essa adocao de programas de compliance nao tem se traduzido, na pratica, em
protecao real as trabalhadoras em especial aquelas expostas a situacdes de violéncia
psicossocial de matriz estrutural.

Esse ponto da pesquisa gira em torno do seguinte questionamento: o compliance
trabalhista tem se mostrado uma ferramenta eficiente na prevengao a violéncia psicossocial no
ambiente de trabalho?

Foi apresentado nos topicos anteriores que o ordenamento juridico dispde de
instrumentos normativos suficientes para amparar uma atuacao eficaz do compliance trabalhista
na prevengao da violéncia psicossocial. Contudo, a existéncia formal desses instrumentos nao
garante sua efetividade.

Como bem observam Paixdo e Farah, a efetividade do compliance no combate ao
assédio moral depende ndo apenas da existéncia de codigos de conduta e canais de denuncia,
mas de uma cultura interna efetivamente comprometida com a ética, que nao pode ser imposta
por decreto nem substituida por documentos formais sem correspondéncia com as praticas

organizacionais reais (Paixdo; Farah, 2023).
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Na auséncia dessa cultura, os instrumentos de compliance viram apenas mais uma
engrenagem de controle e coercdo revestida de aparéncia ética (Antunes; Praun, 2015).

Para tanto, essa aparéncia que nao condiz com a realidade nada mais ¢ do que um
compliance de fachada, ou seja, a adogdo aparente de instrumentos éticos que serve mais a
protecdo da imagem corporativa do que a tutela efetiva dos direitos dos trabalhadores.

Infelizmente essa ineficacia de uma ferramenta que deveria promover um meio
ambiente do trabalho adequado se traduz em uma série de ajuizamentos em razao de violéncia
contra a mulher, a despeito pode citar o assédio moral coletivo praticado de forma sistematica
em empresa do ramo de estofados de Sarandi (PR), no qual o TST determinou que o grupo
econOmico adotasse obrigatoriamente medidas preventivas concretas de combate ao assédio.
Demonstrando, assim, que a mera existéncia de programas formais ¢ insuficiente sem
implementagao real e fiscalizacdo efetiva:

A imposic¢do de obrigacdes ¢é cabivel, ainda que a situacdo que motivou o pedido tenha
sido regularizada, pois o historico de assédio moral sistematico evidencia a
necessidade de medidas estruturais permanentes de prevengdo. (TST, 3? Turma, Rel.
Min. José Roberto Pimenta, j. 23.09.2025)

Ou, ainda, o julgado do Tribunal Regional do Trabalho da 3* Regiao (Minas Gerais),
que reconheceu assédio moral com base no género em caso envolvendo trabalhadora contratada
por empresa prestadora de servigos, no qual, expressamente destacou a omissao patronal diante
das dentncias reforca a responsabilidade civil, independentemente da existéncia formal de
estruturas internas de prevencao.

“Ele era grosso com a reclamante e cobrava dela de forma dura, sendo que as
condutas dele ocorriam mais com a reclamante”, declarou a testemunha. Acrescentou
que “ele ndo gostava dela e que, por ela ser mulher, ele se incomodava”, destacando
o fato de se tratar da unica mulher na equipe. Outra testemunha, indicada pela propria
empresa, confirmou que o gestor era de dificil trato e que eram conhecidos os conflitos
estabelecidos entre ele e a autora (TRT-3, Segunda Turma, 2026 — numero do
processo omitido pelo tribunal para preservacao da privacidade das partes)

O relato acima apresentado retrata claramente as limitagdes estruturais do compliance
trabalhista que permitem, mesmo que indiretamente, que cenarios de violéncia psicossociais a
mulher continue existindo pelo simples fato de ela ser mulher. Para tanto destaca-se: (i) a
auséncia de perspectiva de género nos protocolos internos, que reproduz, no ambito privado, a
mesma omissao ja identificada na NR-1; (i1) o conflito de interesses estrutural dos setores de
compliance, frequentemente vinculados a direcdo das empresas e; (iii) a inexisténcia de
mecanismos externos de verificacao e fiscalizagao da qualidade dos programas implementados,

permitindo a perpetuacao das praticas abusivas.
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Dessa forma, conclui-se que a protecao efetiva do meio ambiente do trabalho exige niao
apenas a existéncia formal da norma, mas sua aplicagdo concreta e fiscalizada (Delgado, 2019),
sem essa fiscalizagdo, o compliance trabalhista permanece como promessa nao cumprida e,
pior, como mecanismo que confere as organizagoes a aparéncia de conformidade legal enquanto
as trabalhadoras continuam desprotegidas.

Assim, a perspectiva em torno da ineficacia do compliance trabalhista ndo pode ser
compreendida apenas como uma falha técnica ou como uma limitagdo operacional das
organizagdes. Ao contrario, os elementos analisados até aqui indicam que ha um deslocamento
necessario na forma de interpretar essa problematica, superando a ideia de insuficiéncia para
alcancar uma leitura mais aprofundada das dindmicas institucionais que sustentam a violéncia
psicossocial no ambiente de trabalho. Isso porque, quando mecanismos formais de prevencao
existem, mas reiteradamente deixam de produzir efeitos concretos, hé a abertura de um espago
para questionar se o problema estd apenas na incapacidade de atuagdo ou se seria uma auséncia
deliberada de compromisso com a transformagao dessas realidades.

Neste momento cabe abrir um paralelo que vai além de uma limitagdo estrutural do
compliance, mas, com os casos apresentados outrora, sendo o ultimo inclusive de 2026, de que
o descaso das organizagdes com a violéncia psicossocial dirigida as mulheres ndo decorre de
ignorancia ou de insuficiéncia técnica, mas de uma escolha institucional deliberada de ndo agir.

Com essa afirmacao ¢ possivel sair de uma visdo apenas de insuficiéncia, mas entrar em
uma perspectiva de cumplicidade, sendo a Gltima uma postura ativa de tolerancia a violéncia,
que se manifesta na omissao diante de denuncias, na protecdo de agressores em posicoes
hierarquicas e na instrumentalizagdo dos mecanismos de compliance para blindar a organizacao
de responsabilizagdo, e ndo para proteger as vitimas.

Esse entendimento toma forca se somado a texto de Antunes e Praun, visto que os
mesmos apresentam que as formas de controle e coercao no ambiente laboral ndo sao acidentais,
mas, sim, funcionais a manuten¢do de estruturas de poder que interessam as organizagdes.

Nesse contexto, o siléncio institucional diante das dentincias de violéncia psicossocial
assume um papel central. A mulher trabalhadora que denuncia uma situagdo de assédio
raramente encontra, nos canais internos das empresas, um ambiente seguro e isento. Com
frequéncia, o que encontra ¢ um sistema de conten¢do de danos voltado a protecao da imagem
corporativa.

Saffioti ja advertia que a violéncia contra a mulher opera em um sistema de

cumplicidades que transcende o ato individual do agressor, envolvendo as estruturas sociais e
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institucionais que a toleram e naturalizam. No ambiente laboral, esse raciocinio permite
compreender que o descaso empresarial com as denuncias de assédio ndo ¢ uma anomalia
isolada ¢ a expressdao, no ambito organizacional, da mesma ordem patriarcal que sustenta a
violéncia de género na sociedade mais ampla. H4, portanto, a repeticdo da contengdo e
silenciamento que perpetua a vulnerabilidade das trabalhadoras.

Se verificado os dados o cenario fica ainda mais alarmante, pois, como ja abordado, sé
em 2024 namero de acdes sobre assédio sexual na Justica do Trabalho atingiu 8.612,
representando um aumento de 35%, um crescimento ndo pode ser lido apenas como sinal
positivo de maior conscientizacdo das vitimas, mas como uma evidéncia de que as estruturas
internas de prevencdo das organizagdes tém falhado sistematicamente em conter as praticas
abusivas antes que elas cheguem ao Judicidrio.

Logo, a protegao efetiva das mulheres trabalhadoras contra a violéncia psicossocial ndo
pode depender exclusivamente da boa vontade das organizagdes. A conformidade seja com a
NR-1, seja com os programas de compliance tem se revelado insuficiente e, em muitos casos,

cumplice.

6 CONCLUSAO

A presente pesquisa demonstrou que a violéncia psicossocial contra a mulher
trabalhadora nao ¢ um fendomeno acidental, mas, sim uma manifestagdo das relagdes de poder
historicamente desiguais entre homens e mulheres, que encontram no ambiente laboral.

Nesse cenario, a atualizagdo da NR-1, representa um avango ao incorporar os riscos
psicossociais ao Programa de Gerenciamento de Riscos das empresas, alinhando o Brasil as
Convengoes n° 155 e n° 190 da OIT e fornecendo base regulatoria expressa para condutas que
antes dependiam exclusivamente da jurisprudéncia. Contudo, a pesquisa demonstrou que esse
avanco ¢ insuficiente, visto que a NR-1, ao adotar linguagem técnica de carater genérico, nao
incorpora a perspectiva de género como variavel estruturante da prevencao deixando para o
Judiciario o encargo de suprimir na fase repressiva, o que a norma deixou de alcangar na fase
preventiva.

Posteriormente foi feita uma analise do compliance trabalhista que se revelou
igualmente insuficiente, por mais uma vez reverberar a auséncia de perspectiva de género nos
protocolos internos, o conflito de interesses dos setores de compliance vinculados a dire¢do das

empresas € a inexisténcia de mecanismos externos de fiscalizagdo criam o que se denominou
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ao longo deste trabalho de "compliance de fachada" que encobre a perpetuagdo das praticas
abusivas.

Diante desse quadro, percebe-se que nem a NR-1, nem o compliance trabalhista, em
suas configuragdes atuais, sdo capazes de enfrentar de forma efetiva a violéncia psicoldgica
contra a mulher no ambiente de trabalho. Ambos os instrumentos padecem de pela auséncia de
uma perspectiva de género que reconheca a especificidade da vulnerabilidade feminina e
oriente, de forma estruturada, as acdes de prevencao e responsabilizagao.

Enquanto ndo houver uma mudanca de paradigma a probabilidade de que o cenério atual
de violéncia ndo diminua, mas, sim, cresca de uma maneira silenciosa, mas, ainda, sim,

destrutiva.
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