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Apresentacdo

O Grupo de Trabalho Meio Ambiente do Trabalho, integrado a programagdo do XXXII

Congresso Nacional do CONPEDI, realizado em 28 de novembro de 2025, na cidade de S50
Paulo, configurou-se como um forum qualificado para a reflexdo tedrica e 0 exame critico
das diversas dimensdes que atravessam o trabalho humano na atualidade. Sob a coordenagédo
das professoras Gabrielle Kolling (Centro Universitario do Distrito Federal e Universidade
Presbiteriana Mackenzie — SP), Norma Sueli Padilha (Universidade Federal de Santa
Catarina), Renata Domingues Balbino Munhoz Soares (Universidade Presbiteriana

Mackenzie — SP) e do professor Rodrigo Espitica dos Anjos Siqueira (Centro Universitario
Estécio de Brasilia), o GT consolidou um ambiente académico de interlocucéo

interdisciplinar, ancorado na compreensdo da dignidade da pessoa humana como nucleo
estruturante do Direito do Trabal ho.

Os estudos apresentados revelaram a complexidade e a heterogeneidade das dinamicas
laborais contemporaneas, profundamente influenciadas pelo avango tecnoldgico, pelas
transformagdes produtivas e pela permanéncia de desigualdades sociais. As andlises sobre
igualdade salaria e de género evidenciaram obstécul os persistentes a realizagdo da isonomia
substantiva e destacaram a urgéncia de politicas publicas e instrumentos regulatérios mais
efetivos. JA os trabalhos voltados & gig economy colocaram em evidéncia a tensdo entre
flexibilidade contratual, inovagdo e expansdo da precariedade, indicando a necessidade de
revisdo critica das categorias juridicas classicas de autonomia e subordinagéo.

A incorporacdo crescente de tecnologias digitais a0 mundo do trabalho constituiu um dos
eixos centrais das discussdes. Pesguisas sobre subordinagéo algoritmica, inteligéncia artificial
e direito a desconexdo demonstraram que a mediacdo tecnol 6gica impacta profundamente a
organizagdo produtiva, redefinindo padrbes de vigilancia, controle e alocagdo de riscos
laborais. A recente jurisprudéncia do Supremo Tribunal Federal acerca do vinculo
empregaticio e da pejotizacdo também foi objeto de andlise critica, apontando possiveis
fragilizagbes na tutela jus laboral e tensdes estruturais entre liberdade econdmica, fraude
contratual e intervengdo estatal.

A érea de salide e seguranca no trabalho, particularmente no que diz respeito aos riscos
psicossociais e a salde mental, ocupou posicdo de destaque. Trabalhos que abordaram a
chamada * sociedade do desempenho”, aintensificagéo do ritmo produtivo e a



subjetividade naidentificagao dos riscos previstos na NR-1 indicaram o surgimento de novas
formas de adoecimento ocupacional, reforcando a importancia de politicas preventivas e de
abordagens integradas de protecéo.

As discussdes sobre ética e direitos humanos ampliaram ainda mais o0 escopo do GT. Temas
como assedio sexual, trabalho escravo doméstico, exploracdo feminina, trabalho infantil
artistico e desigualdades de acesso ao trabalho decente evidenciaram a persisténcia de
vulnerabilidades estruturais no mercado de trabalho brasileiro. O exame de casos concretos,
como a decisdo do TRT da 8% Regido, forneceu maior consisténcia empirica as analises,
sublinhando a necessidade de mecanismos institucionais que garantam prevencao,

responsabilizagdo e reparagao.
Neste contexto, foram apresentados os seguintes trabal hos:
* A busca pelaisonomia: desafios e perspectivas daigualdade salarial e de género no Brasil

» A flexibilizagdo em face da precariedade inaceitavel: uma andlise do fenbmeno gig
economy

» A fundamentalidade do didlogo do Direito Ambiental do Trabalho com a tecnologia para
um ambiente laboral sustentavel

* A ilusdo da autonomia: subordinagdo algoritmica, parassubordinacdo digital e a necessidade
de tutelas graduadas no Direito do Trabalho

* A inexisténcia do vinculo de emprego dos motoristas de aplicativos a luz do entendimento
do STF

* A pejotizagdo e a precarizagdo das relacOes de trabalho: o limite entre a liberdade
econdmica e a dignidade do trabal hador

» A pejotizagdo sob a Gtica do STF: liberdade econdmica, fraude trabalhista, limites da
requalificacdo contratual, arbitragem e impactos fiscais

* A precarizagdo do trabalho na Administracdo Publica e a contradicdo da tutela estatal



* A responsabilidade juridica do empregador e a subjetividade da percepcéo dos riscos
psicossociais daNR-1

* A “sociedade do desempenho” e as doengas mentais rel acionadas ao trabalho

» Assédio sexual contra mulheres no ambiente de trabalho: o compliance pode gjudar?

» Condicles degradantes e trabalho escravo domeéstico: estudo de caso — Processo n°
0000086-45.2024.5.08.0013 (TRT 82 Regido)

* Direito a desconexdo: os impactos do uso de celulares corporativos fora da jornada de
trabalho

» Educacdo em direitos humanos, empregabilidade e desigualdade social: o papel da
escol aridade no acesso ao trabalho decente

« O trabaho diante da maguina: desafios da regulacdo algoritmica na era da inteligéncia
artificial

» Osriscos inerentes ao trabalho infantil artistico dos influenciadores mirins

* Trabalho escravo e género: uma perspectiva sobre a invisibilidade da exploracéo feminina
no Para

*Uma andlise critica dos riscos psicossociais na NR-1, e a necessidade de um anexo técnico
paraa protecdo integral da pessoa no ambiente de trabal ho.

De modo geral, as discussdes travadas no ambito do GT reafirmaram o meio ambiente do
trabalho como categoria juridica indispensavel a garantia dos direitos fundamentais,
sobretudo em um cendrio de rapidas transformacdes tecnoldgicas e reorganizacdes
econdbmicas profundas. Ao promover debates tedricos rigorosos e embasados, o GT
reafirmou o compromisso do CONPEDI com a producdo cientifica de exceléncia, com a
critica das instituicbes e com a defesa do trabalho humano como pilar da ordem
constitucional democratica.

Coordenacéo do GT:



Professoras Gabrielle Kolling (Centro Universitéario do Distrito Federal e Universidade
Presbiteriana Mackenzie — SP)

Norma Sueli Padilha (Universidade Federal de Santa Catarina)

Renata Domingues Balbino Munhoz Soares (Universidade Presbiteriana Mackenzie — SP)

Rodrigo Espitca dos Anjos Siqueira (Centro Universitario Estécio de Brasilia)



ASSEDIO SEXUAL CONTRA MULHERESNO AMBIENTE DE TRABALHO: O
COMPLIANCE PODE AJUDAR?

SEXUAL HARASSMENT OF WOMEN IN THE WORKPLACE: CAN
COMPLIANCE HELP?

Luciana de Aboim Machado 1
Myrelle Martins Mota Santiago 2
Clara Angélica Gongalves Cavalcanti Dias3

Resumo

O presente artigo analisa 0 assédio sexual contra mulheres no ambiente de trabalho como
uma grave violagdo de direitos humanos fundamentais, destacando seus impactos na
dignidade, na igualdade de género e no direito a um ambiente de trabalho seguro. Embora o
ordenamento juridico brasileiro, nos ambitos penal e trabalhista, contemple dispositivos
voltados ao assédio sexual, sua previsdo normativa é restrita e ndo acanga de forma ampla a
complexidade da conduta, revelando lacunas juridicas relevantes. Essa limitacéo, associada a
auséncia de politicas preventivas eficazes em grandes corporacdes, compromete a protegao
da dignidade da mulher trabalhadora. A andlise incorpora e explana normas internacionais
gue reforcam o compromisso global pela eliminacédo do assédio sexua e da discriminacéo de
género. No ambito das grandes organizacdes empregadoras, o compliance surge como
ferramenta estratégica de governanca corporativa, ndo restrita a conformidade legal, mas
voltada a criac8o de canais de denlncia eficazes, treinamentos periddicos, engajamento da
alta gestdo e promocdo de uma cultura ética. O estudo avalia se o compliance, quando
implementado de forma efetiva, pode atuar de modo preventivo e pedagdgico, superando a
postura meramente reativa da sociedade ao ilicito. Evidencia-se que, aém de proteger as
trabalhadoras, o compliance fortalece a fungéo social constitucional da empresa ao promover
um ambiente laboral digno e contribuir para a construcdo de uma sociedade maisigualitariae
livre de discriminag@o. A metodologia é qualitativa, exploratoria e descritiva, fundamentada
em pesquisa bibliogréfica, normativa e jurisprudencial.

Palavr as-chave: Direitos fundamentais, Assédio sexual contra mulher no trabalho, Meio
ambiente laboral, Compliance trabal hista, Igualdade de género

1 Doutoraem Direito do Trabaho (USP), Mestre (PUC-SP). Pés-doutora na Itdlia, UNICURITIBA e UFBA.
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2 Servidora Publica efetiva do Ministério Pablico do Estado de Sergipe. Mestranda em Direito pela
Universidade Federal de Sergipe.

3 Mestre(2006) e Doutora (2010) em Direito pela PUC de S&o Paulo.Professora de graduacdo da UFS.
Professora da Pés-Graduag&o Stricto-Sensu (Mestrado) em Direito da UFS. Membro Associado / Avaliadorado
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Abstract/Resumen/Résumeé

This article analyzes sexual harassment against women in the workplace as a serious
violation of fundamental human rights, highlighting its impacts on dignity, gender equality,
and the right to a safe work environment. Although the Brazilian legal system, in both
criminal and labor spheres, includes provisions addressing sexual harassment, its normative
scope is restrictive and does not fully encompass the complexity of the conduct, thereby
revealing significant legal gaps. This limitation, combined with the absence of effective
preventive policies in large corporations, undermines the protection of women workers
dignity. The analysis incorporates and examines international norms that reinforce the global
commitment to eliminating sexual harassment and gender discrimination. Within large
employing organizations, compliance emerges as a strategic tool of corporate governance,
not limited to legal conformity but oriented toward the creation of effective reporting
channels, periodic training, engagement of top management, and the promotion of an ethical
culture. The study assesses whether compliance, when effectively implemented, can operate
preventively and pedagogically, moving beyond society’ s merely reactive stance toward such
misconduct. It is demonstrated that, in addition to protecting female workers, compliance
strengthens the constitutional social function of the company by fostering a dignified work
environment and contributing to the construction of a more equal and discrimination-free
society. The methodology is qualitative, exploratory, and descriptive, based on

bibliographical, normative, and jurisprudential research.

K eywor ds/Palabr as-claves/M ots-clés: Fundamental rights, Sexual harassment of women at
work, Work environment, Labor compliance, Gender equality
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INTRODUCAO:

O assédio sexual no ambiente de trabalho configura-se como uma das mais graves
violagdes a dignidade da pessoa humana, a igualdade de género e ao direito fundamental ao
trabalho em condicGes seguras e respeitosas. As mulheres sdo as principais vitimas desse
fenbmeno sociojuridico e, em que pese o assédio sexual ndo se limitar a esse grupo vulneravel,
0 presente artigo se demarcard pela abordagem da violéncia sob a dtica que explora a
vulnerabilidade feminina no contexto laboral.

Reconhecido como crime pelo ordenamento juridico brasileiro, conforme art. 216-A do
Codigo Penal (BRASIL, 2001), o combate ao assédio sexual no Brasil também encontra
respaldo normativo na Consolidacdo das Leis do Trabalho (CLT) e em compromissos
internacionais assumidos pelo pais. Entre eles, destacam-se a Convencdo n° 111 sobre
Discriminacdo em Matéria de Emprego e Profissao?, ratificada em 1965, que proibe qualquer
discriminagdo no emprego e profisséo; a Convengéo sobre a Eliminagéo de Todas as Formas
de Discriminagao contra a Mulher (CEDAW) ? ratificada em 1984, que exige medidas estatais
contra discriminacgdes e violéncias de género; a Convengao n° 155 sobre Seguranca e Saude
dos Trabalhadores e 0 Meio Ambiente de Trabalho?, ratificada em 1993, que obriga os Estados
a garantirem ambientes laborais seguros e saudaveis; e a Convencdo Interamericana para
Prevenir, Punir e Erradicar a Violéncia contra a Mulher (Convencéo de Belém do Pard)?,
ratificada em 1995, que reconhece expressamente o assédio sexual como forma de violéncia
contra a mulher.

No campo politico-programatico, o Brasil também é signatario da Agenda 2030 da

ONU, comprometendo-se com o Objetivo de Desenvolvimento Sustentavel n°® 5 (ODS 5) —

1 ORGANIZACAO INTERNACIONAL DO TRABALHO. Conveng&o n® 111 sobre Discriminagio em Matéria
de Emprego e Profissdo. Adotada em Genebra, em 25 de junho de 1958. Ratificada pelo Brasil em 26 de novembro
de 1965. Disponivel em:
https://www.ilo.org/dyn/normlex/en/f?p=NORMLEXPUB:12100:0::NO::P12100 1LO CODE:C111.  Acesso
em: 7 set. 2025.

2 ORGANIZACAO DAS NACOES UNIDAS. Convengdo sobre a Eliminacdo de Todas as Formas de
Discriminagdo contra a Mulher (CEDAW). Adotada pela Resolugdo 34/180 da Assembleia Geral da ONU, em
18 de dezembro de 1979. Ratificada pelo Brasil em 1° de fevereiro de 1984. Art. 11. Disponivel em:
https://www.ohchr.org/en/instruments-mechanisms/instruments/convention-elimination-all-forms-
discrimination-against-women. Acesso em: 7 set. 2025.

8 . Convengéo n° 155 sobre Seguranca e Salde dos Trabalhadores e 0 Meio Ambiente de Trabalho.
Adotada em Genebra, em 22 de junho de 1981. Ratificada pelo Brasil em 18 de maio de 1993. Art. 3°. Disponivel
em: https://www.ilo.org/dyn/normlex/en/f?p=NORMLEXPUB:12100:0::NO::P12100_ILO_CODE:C155.

Acesso em: 7 set. 2025.

4 ORGANIZACAO DOS ESTADOS AMERICANOS. Convencdo Interamericana para Prevenir, Punir e
Erradicar a Violéncia contra a Mulher (Convencdo de Belém do Pard). Adotada em Belém do Para, em 9 de
junho de 1994. Ratificada pelo Brasil em 27 de novembro de 1995. Disponivel em:
https://www.0as.org/juridico/portuguese/treaties/a-61.html. Acesso em: 7 set. 2025.
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Igualdade de Género®, assumido pelo Brasil em 2015, que prevé o alcance da igualdade de
género e o empoderamento das mulheres e meninas, reforcando a necessidade de politicas
efetivas de combate ao assédio sexual no meio ambiente laboral.

Ressalte-se, por fim, que a Organizacdo Internacional do Trabalho aprovou, em 2019,
a Convencgdo n® 190 sobre Violéncia e Assédio®, que representa o marco mais avancado no
enfrentamento da violéncia e do assédio no mundo do trabalho. Embora o Brasil ainda néo a
tenha ratificado, ja deu inicio ao processo de adesdo, o que demonstra uma tendéncia de
alinhamento com os parametros internacionais mais modernos de protecdo a dignidade da
mulher trabalhadora.

Apesar da existéncia de um arcabouco juridico-politico voltado a repressao do assédio
sexual, sua efetividade se mostra limitada. Os elevados indices de subnotificacdo’, evidenciam
a dificuldade enfrentada pelas vitimas em denunciar, seja por medo de retaliacfes ou descrédito
institucional, seja pela persisténcia de uma cultura organizacional marcada pelo silenciamento
e pela naturalizagdo de condutas abusivas. Esse cenario demonstra que a previsao normativa,
apesar de crucial, como serd demonstrado, ndo é suficiente para assegurar a tutela da dignidade
da mulher em seu exercicio laboral, exigindo a implementacdo de mecanismos efetivos de
prevencdo, acolhimento e responsabilizacéo.

Nesse contexto, o compliance surge como uma ferramenta contemporanea de
governanga corporativa e de integridade institucional, voltada ndo apenas a conformidade legal,
mas também a promocdo de uma educacdo e de uma cultura ética organizacional.
Originalmente concebido para prevenir ilicitos financeiros e a corrupcéo, o compliance vem
sendo progressivamente incorporado como mecanismo de enfrentamento a praticas

discriminatorias e assediadoras no ambiente laboral. A questdo central que se coloca €: até que

s . Transformando nosso mundo: a Agenda 2030 para o desenvolvimento sustentavel. Nova lorque:

ONU, 2015. Disponivel em: https://www.un.org/sustainabledevelopment/pt/. Acesso em: 07 set. 2025.

8 RATIFICACAO da Convengéo do 190 da OIT, que reconhece violéncia e assédio no trabalho como violagdes.
Presidéncia da Republica, Gov.br. Disponivel em: https://www.gov.br/secom/pt-
br/assuntos/obrasilvoltou/cuidado/ratificacao-da-convencao-190-da-oit-gue-reconhece-violencia-e-assedio-no-
trabalho-como-violacoes-1. Acesso em: 11 ago. 2025.

" De acordo com a Ultima edicdo do Anuério Brasileiro de Seguranca Publica, os casos de assédio sexual no Brasil
cresceram 49,7% em 2022, chegando a 6114. O assédio sexual, assim como outras formas de violéncia contra a
mulher, é mascarado pela subnotificacdo, ja que muitas vitimas ndo denunciam seus agressores. Quando o assédio
acontece dentro do ambiente de trabalho, 0 medo de ser prejudicada na carreira ou de ser desacreditada séo
algumas das raz@es para o siléncio. Disponivel em: GUIA DO ESTUDANTE. Pesquisa revela por que 60% das
brasileiras ndo denunciam casos de assédio sexual no trabalho. Guia do Estudante, 7 jul. 2023. Disponivel em:
https://quiadoestudante.abril.com.br/atualidades/pesquisa-releva-por-que-60-das-brasileiras-nao-denunciam-
casos-de-assedio-sexual-no-trabalho/. Acesso em: 14 set. 2025.
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ponto o compliance pode auxiliar de forma efetiva na prevencéo, represséo e mitigacdo do
asseédio sexual contra mulheres no ambiente de trabalho?

O problema principal abordado neste estudo consiste justamente na aparente distancia
entre a existéncia de normas juridicas e politicas internas de integridade corporativista e a
legitima reducgdo dos casos de assédio sexual contra mulheres dentro das organizagdes. Em
muitos contextos, observa-se que a simples adogdo de codigos de ética ou canais de denincia
ndo garante protecdo e amparo suficientes as vitimas, tampouco produz uma transformacéao
cultural capaz de desencorajar a préatica do assedio sexual.

Para compreender esse cenario, serdo tratados como temas centrais: (i) a caracterizagao
juridica e social do assédio sexual no ambiente de trabalho; (ii) o conceito e a evolugdo do
compliance no ambito das organizacOes; e (iii) a analise critica sobre a efetividade do
compliance como ferramenta de prevencéo e enfrentamento ao assédio sexual contra mulheres.

Ressalte-se que este estudo delimita sua analise ao contexto dos grandes empregadores,
em razdo de serem as organizacfes mais suscetiveis a adotar programas de compliance
estruturados, dada sua complexidade organizacional, maior nimero de empregados e maior
exposic¢éo a riscos juridicos, trabalhistas e reputacionais.

O objetivo principal deste trabalho é examinar de que maneira 0 compliance pode
contribuir para o combate ao assédio sexual contra mulheres nas relacGes laborais, avaliando
seus limites e potencialidades como instrumento de protecéo da dignidade da mulher no meio
ambiente de trabalho de grandes empregadores, prevenindo o cometimento do ato.

A justificativa para a realizacdo deste estudo reside na relevancia social e académica do
tema, uma vez que o assédio sexual contra mulheres permanece como uma barreira a
consecucdo da protecdo da dignidade da pessoa humana; da igualdade de género e de
oportunidades; da produtividade e do bem-estar social nas organizacGes. Além disso, a
discussdo contribui para a consolidacdo de uma legislacdo forte, praticas juridicas e
institucionais mais eficazes, alinhadas ao movimento global de combate a violéncia e a
desigualdade de género e ao assédio no ambiente de trabalho.

No que se refere a metodologia, o artigo adota abordagem qualitativa, de natureza
exploratéria e descritiva, fundamentada em revisdo bibliografica, andlise doutrinéria e
normativa, bem como na jurisprudéncia que ilustram a aplicagdo do compliance na prevencao
e enfrentamento ao assédio sexual contra mulheres. Essa perspectiva permitira uma reflexao
critica acerca da efetividade das praticas de compliance e de suas possibilidades de

aprimoramento no contexto social brasileiro.
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OBJETIVO:

O presente trabalho tem por objetivo analisar o assédio sexual contra mulheres no
ambiente de trabalho como violacdo do fundamento constitucional da dignidade da pessoa
humana e ofensa a direitos da igualdade e da integridade moral, refletindo criticamente sobre
0S mecanismos normativos existentes e os desafios para sua efetiva aplicagéo, delimitando a
investigacdo ao uso do compliance por grandes empregadores, compreendidos como
organizagOes que, por sua dimensdo e complexidade, demandam mecanismos internos de
integridade mais sofisticados. J& de forma mais especifica, busca compreender e aprimorar a
conceituacao juridica e social do assédio sexual no ambiente de trabalho; investigar a evolucao
do compliance no Brasil e sua incorporacdo como ferramenta de ajustamento das relacGes
laborais de empregadores de larga escala; avaliar a diferenca entre a aplicacdo meramente
formal e a efetiva do compliance no combate ao assedio sexual; relacionar a teméatica com
compromissos internacionais assumidos pelo Brasil, voltados a igualdade de género; e, por fim,
exemplificar, a partir de casos referenciais e referenciais normativos e jurisprudenciais, como
a auséncia ou fragilidade de programas de integridade social compromete a protecdo de
trabalhadoras, reforcando a necessidade de politicas institucionais sérias e engajadas na

transformacéo da cultura organizacional de grandes grupos empresariais.

METODOLOGIA:

O estudo adota uma abordagem qualitativa, de natureza exploratoria e descritiva, com
0 objetivo de analisar criticamente a efetividade do compliance como instrumento de
enfrentamento ao assédio sexual contra mulheres no ambiente de trabalho, especialmente no
contexto de vinculos com grandes empregadores.

A pesquisa é desenvolvida a partir de levantamento bibliografico e normativo-juridico,
com base em doutrinas juridicas, artigos cientificos e documentos normativos nacionais e
internacionais. Em relacdo as fontes de pesquisas adotadas neste artigo citamos as fontes
imediatas, principalmente as juridico-formais, sendo analisados o art. 216-A do Cédigo Penal,
(incluido pela Lei n° 10.224 de 2001 ao CP), a Lei 12.846/2013 e a Consolidacdo das Leis
Trabalhistas, além de menc¢des a instrumentos internacionais.

A metodologia inclui, ainda, a analise de jurisprudéncia trabalhista pertinente ao tema,
bem como de casos reais, no Brasil, sobre assédio sexual no trabalho. Esse percurso
metodologico possibilita compreender ndo apenas a dimensdo normativa do assunto, mas
também os desafios de implementacdo pratica do compliance como mecanismo de integridade

corporativa.
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Assim, a abordagem proposta busca integrar uma reflexdo tedrica e critica com
elementos praticos, de modo a avaliar em que medida o compliance contribui para a prevencéo,
mitigacdo e transformacdo cultural necessaria ao enfrentamento do assédio sexual contra
mulheres em grandes organizacdes empregadoras.

A técnica de coleta de dados utilizada foi a bibliografica, fundamentando-se nas
contribuicdes de diversos autores; como também a normativa-juridica, pois retratou

argumentos decorrentes da legislacdo e da doutrina pétrias.

ASSEDIO SEXUAL NO AMBIENTE DE TRABALHO: CONCEITOS JURIDICOS E
NORMATIVOS

Neste tdpico serd examinado o conceito de assedio sexual no ambiente de trabalho, sob
a legislagcdo nacional, doutrina, entendimento atual do TST e pardmetros internacionais,
destacando a evolucéo juridica do tema e as limitacOes da tipificacdo penal restritiva, bem como
a necessidade de garantir a integridade fisica, psiquica e moral das trabalhadoras para a
construcdo de um ambiente laboral saudavel.

O assédio sexual no ambito laboral € reconhecido como uma violacéo grave aos direitos
humanos fundamentais, especialmente das mulheres, vitimas mais frequentes dessa conduta. A
legislacdo brasileira, no tocante ao assunto, encontra raiz no direito constitucional,
especialmente nos fundamentos da dignidade da pessoa humana e dos valores sociais do
trabalho, mas a sancédo a essa pratica se respalda no direito penal e no direito trabalhista, e a
sua conceituacdo encontra preceitos ndo s0 na legislacdo, mas também em protocolos
institucionais e cartilhas atualizadas os quais expandem a compreensdo do fenémeno para além
do que esta previsto nos diplomas legais.

O enfrentamento a essa pratica requer uma soma de esforgos conjuntos, aproximando
duas importantes areas juridicas, a penal e a trabalhista e, embora o assédio sexual nao se limite
a um género especifico, as mulheres sdo as principais vitimas, em decorréncia de fatores
histdricos e culturais arraigados no patriarcado.

No Brasil, o assedio sexual é previsto apenas no art. 216-A do Codigo Penal, que
criminaliza o ato de constranger alguém, com o intuito de obter vantagem ou favorecimento
sexual, prevalecendo-se 0 agente de sua condicdo hierarquica ou de ascendéncia no exercicio
de cargo, emprego ou funcdo. Embora esse conceito classico e restritivo exija a relacdo de
ascendéncia para configurar o delito, a doutrina trabalhista moderna contesta essa limitacdo e

propde uma compreensdo mais ampla da conduta, confrontando a esfera penal.
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A doutrina penal majoritaria é uniforme em qualificar o assédio sexual como crime
formal e de mera conduta, consumando-se com o simples constrangimento da vitima, sendo
irrelevante a obtencdo da vantagem sexual pretendida. Trata-se também de crime préprio, pois
pressupde uma relacdo de hierarquia ou ascendéncia funcional entre o agente e a vitima.
Guilherme de Souza Nucci (2021) destaca que ndo € necessario contato fisico para sua
caracterizacdo, bastando gestos, palavras ou convites de conotagdo sexual, desde que
vinculados ao abuso da posicéo hierarquica. Cleber Masson (2023), por sua vez, enfatiza que
se trata de conduta dolosa, ndo admitindo a modalidade culposa, cuja tentativa ja configura o
ilicito. Na mesma linha, Rogério Sanches Cunha (2022) reforca que € suficiente a pratica do
ato constrangedor para a consumacao do tipo penal, ainda que ndo se concretize a vantagem
pretendida.

Nucci (2021), Masson (2023) e Rogério Sanches (2022) sdo unissonos®, ndo basta o
constrangimento de natureza sexual: é indispensavel que o agente se valha de sua posicdo de
superioridade hierarquica ou de ascendéncia (elemento normativo do tipo que ndo pode ser
afastado sem ofensa ao principio da legalidade estrita®), no ambiente de trabalho, o que
diferencia o assédio sexual de outros delitos, como a importunagdo sexual (art. 215-A)* ou o
constrangimento ilegal (art. 146)**.

Partindo para a visao do Direito do Trabalho, o entendimento classico sobre o assédio
sexual era fortemente influenciado pela concepcdo penal de que o assédio sexual sO se

configurava quando praticado por superior hierarquico contra subordinado no ambiente de

8 Cabe registrar, que, mesmo diante da gravidade do tema, ha quem sustente posicdo minoritaria, como Cleber
Masson (2023) que considera desnecessaria a tipificacdo penal do assédio sexual, por entender que a matéria ja
encontra resolugdo nos dmbitos civil, administrativo e trabalhista. Esse entendimento, entretanto, ndo merece
prevalecer, pois a criminalizagdo cumpre funcdo simbolica e pratica de conferir maior visibilidade ao problema,
reforcar a reprovacdo social da conduta e assegurar instrumentos mais efetivos de protecéo a dignidade de vitimas
pretensas.

% “O principio da legalidade estrita estabelece que ndo h4 crime sem lei anterior que o defina, nem pena sem prévia
cominacao legal, significando que somente a lei, em sentido formal e anterior ao fato, pode criar crimes e impor
sang¢des, vedada a utilizagdo da analogia e do costume em prejuizo do réu.” (MASSON, Cleber. Direito Penal —
Parte Geral. 14. ed. Sao Paulo: Método, 2022.)

10 BRASIL. Decreto-Lei n° 2.848, de 7 de dezembro de 1940. Cadigo Penal. Incluido pela Lei n® 13.718, de 24
de setembro de 2018:
“Art. 215-A. Praticar contra alguém e sem a sua anuéncia ato libidinoso com o objetivo de satisfazer a prépria
lascivia ou a de terceiro: Pena — reclusdo, de 1 (um) a 5 (cinco) anos, se o ato ndo constitui crime mais grave.”
Disponivel em: http://www.planalto.gov.br/ccivil _03/decreto-lei/del2848compilado.htm.

1 . Decreto-Lei n° 2.848, de 7 de dezembro de 1940. Cddigo Penal. Incluido pela Lei n® 13.718, de 24 de
setembro de 2018:
“Art. 146 - Constranger alguém, mediante violéncia ou grave ameaga, ou depois de lhe haver reduzido, por
qualquer outro meio, a capacidade de resisténcia, a ndo fazer o que a lei permite, ou a fazer o que ela ndo manda:
Pena - detencdo, de trés meses a um ano, ou multa.” Disponivel em:
http://www.planalto.gov.br/ccivil _03/decreto-lei/del2848compilado.htm.
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trabalho. Assim, afastava-se a possibilidade de reconhecimento do assédio em interacGes
horizontais, entre colegas de mesmo nivel funcional.

No entanto, o entendimento trabalhista contemporaneo passou a adotar uma perspectiva
mais ampla e protetiva, superando a limitagdo penalista da hierarquia formal como elemento
indispensavel. Autores como Mauricio Godinho Delgado (2025) defendem que o assédio
sexual, no ambiente laboral, deve ser compreendido como qualquer conduta de natureza sexual
ndo desejada, apta a causar constrangimento, intimidacdo ou humilhagdo a vitima,

independentemente da posicao hierarquica ou de ascendéncia do agressor.

Essa tipificacdo criminal, entretanto, conforme se percebe, € muito mais restrita do
que atipificacdo da infracdo trabalhista. Esta Ultima se caracteriza como a conduta de
constrangimento ou importunacdo, de modo explicito ou ndo, com interesse e
conotacOes libidinosos, de uma pessoa fisica (ou grupo de pessoas fisicas) com
relacdo a outra pessoa fisica ou grupo dessas), independentemente de se tratar de
superior hierarquico ou detentor de alguma ascendéncia no contexto da relacdo de
emprego. (Delgado, 2025, p. 1407).

Ainda, de acordo com Mauricio Godinho Delgado (2025, nota de rodapé, p. 1408),
embora ndo seja tdo comum o assédio sexual do trabalhador em face de sua superior hierarquica
(ou algo similar), a conduta, uma vez verificada, também deve ser enquadrada no art. 482, “b”,
ab initio, da CLT. De maneira igual devem ser tratadas outras possibilidades de assédio sexual
existentes, desde que empregado ou empregador comentam contrariamente a alguém no
ambiente empresarial, sendo o enquadramento juridico o mesmo nesses casos (art. 482, “b”,
ab initio, CLT).

Essa evolucdo interpretativa € acompanhada pelo entendimento contemporaneo do
Tribunal Superior do Trabalho e alinha-se a instrumentos nacionais e internacionais que
destacam a necessidade de garantir um ambiente laboral saudavel, seguro e livre de violéncia
ou discriminacdo contra a mulher. Nessa perspectiva, a protecdo contra o assédio sexual deve
ser assegurada em qualquer circunstancia, independentemente da existéncia de hierarquia ou
ascendéncia entre as pessoas envolvidas.

De acordo com o Ministério Publico do Trabalho (2017), o assédio sexual no ambiente
laboral se manifesta em duas modalidades: o assédio por chantagem (quid pro quo), quando
0 agressor condiciona beneficios ou a evitacdo de prejuizos profissionais a aceitacdo de
investidas sexuais, valendo-se de sua posicdo de poder; e 0 assédio por intimidacdo (ou
ambiental), caracterizado por provocagdes sexuais inoportunas, praticadas individualmente ou
em grupo, que tornam o ambiente hostil, ofensivo ou humilhante, independentemente de

hierarquia (podendo confundir-se com o assedio moral), e tem o intuito de prejudicar a outrem.
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Nos dois tipos de assédio h& préaticas de condutas indesejadas de cunho sexual e
provocagdes sexuais inoportunas— verbais, ndo verbais ou fisicas — e, enquanto no assédio
sexual por chantagem o objetivo do assediador é obter um favorecimento sexual, no assédio
sexual por intimidacéo a finalidade do agressor ou agressores é tornar o ambiente de trabalho
hostil para um (uma) ou para um grupo, apesar de poder também objetivar uma vantagem
sexual (MPT, 2017, p.11).

Essa diferenciacdo destacada pelo Ministério Publico do Trabalho é fundamental para
compreender que o assédio sexual ndo se limita a relagdo vertical entre superior e subordinada,
mas pode ocorrer de forma horizontal, entre colegas de trabalho “ou até mesmo pelo
subordinado em face da chefia” (MPT, 2017, p.12). Havera assédio sexual quando houver
violacdo a dignidade da pessoa humana e comprometimento da saude psiquica da vitima,
prejudicando o meio ambiente do trabalho.

No mesmo sentido a Cartilha de Prevencdo ao assédio moral e sexual: por um
ambiente de trabalho mais positivo (2022) leciona que assedio por chantagem (quid pro quo
ou vertical), pode ser praticado no local de trabalho ou fora dele, dentro da jornada ou néo,
visto que a subordinacdo ndo € restrita a0 ambiente fisico de trabalho, e o assédio por
intimidacé@o (ambiental ou horizontal), pode ocorrer de forma generalizada e viola o “poder
de dizer ndo” da vitima, pois mesmo sem uma relacdo hierarquica direta, a ofendida se vé
constrangida porque as condutas criam um clima de medo, intimidacdo ou humilhacdo,
perdendo-se a sensacdo de seguranca no trabalho.

Imprescindivel mencionar que a doutrina trabalhista moderna superou a antiga
exigéncia de reiteracdo de condutas para a configuracao do assédio sexual. Por muito tempo,
parte da doutrina defendia que apenas a pratica insistente e repetida de atos de conotacéao sexual
poderia caracterizar o ilicito trabalhista, tratando episddios isolados como insuficientes para
configurar assédio sexual. Esse entendimento, no entanto, mostrou-se inadequado diante da
gravidade de situacdes em que uma unica conduta ja € capaz de violar a dignidade da vitima.

A compreensdo atual, consolidada por autores como Mauricio Godinho Delgado
(2025), é de que basta um sé ato para configurar o assédio sexual, explicito ou implicito, desde
que ele seja suficientemente grave para atingir a dignidade, a integridade psiquica e o equilibrio
do meio ambiente de trabalho. Tal perspectiva reforca a protecdo irrestrita da vitima e se
harmoniza com a finalidade preventiva e pedagodgica do Direito do Trabalho, reconhecendo
que a violacdo da dignidade ndo admite gradacdes que relativizem sua ofensa e gravidade.

Registre-se que Mauricio Godinho Delgado demudou seu entendimento a respeito da

reiteracdo das condutas:
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Este autor, portanto, altera a sua compreensdo anterior que ponderava ser necessaria,
para o tipo ilicito, a presenca de uma reiteragdo de atos ou condutas importunadoras.
Tal peculiaridade, contudo, ndo é da substancia deste ato ilicito, embora seja comum;
o fundamental é que haja o constrangimento ou importunacéo, de modo explicito ou
implicito, com conotacg@es ou interesses sexuais, gerando injusto abalo no equilibrio
emacional ou psicolégico da vitima ou vitimas.
(Delgado, 2025, p. 1407).

O Tribunal Superior do Trabalho e o Conselho Superior da Justica do Trabalho
acompanham esse entendimento doutrinario e rompem com a visdo penalista restritiva ao
afirmar, em sua Cartilha de Prevencdo ao Assédio Moral e Sexual: por um ambiente de
trabalho mais positivo (2022), que o assédio sexual corresponde a “toda conduta indesejada de
natureza sexual que restrinja a liberdade sexual da vitima”, sendo desnecessaria a reiteracdo da
conduta, pois um Unico ato ja pode ser suficientemente grave para constranger a ofendida.

Toda essa concepcdo moderna trabalhista é reforcada por outros documentos
institucionais de grande relevancia para o debate juridico e social, que tém desempenhado papel
essencial na conscientizagdo, na educacdo e na transformacdo das estruturas machistas e
patriarcais, ainda fortemente presentes nos ambientes corporativistas de exercicio do trabalho.

Entre os instrumentos de enfrentamento ao assédio, destacam-se a Cartilha do
Programa de Enfrentamento ao Assédio (Ministério das Comunicagfes, 2024), que aborda
formas (vertical e horizontal) e tipos (chantagem e intimidacdo) de assédio sexual com
exemplos praticos e orientagcdes pedagogicas de gestdo para ambientes organizacionais; 0 Guia
Lilas (Controladoria-Geral da Unido, 2023/2025), que amplia a protecao a dignidade da mulher
ao orientar prevencao e combate no setor pablico e privado, com foco em gestos, falas e atitudes
inaceitaveis e expande o debate vinculando o tema a um ambiente inclusivo e diverso; e a
Cartilha de Prevencdo e Enfrentamento ao Assédio Moral, Sexual e a Discriminacao
(Conselho Nacional de Justica, 2024), que integra a Politica Nacional instituida pela Resolucao
CNJ n° 351/2020 e evidencia o reconhecimento do assédio sexual pelo Judiciario como questdo
estrutural que compromete o bem-estar institucional.

Nesse interim, importante apresentar 0s compromissos internacionais dos quais o Brasil
é signatario e que dialogam diretamente com a prevencao e o combate ao assédio sexual contra
mulheres. Esses instrumentos reforcam a centralidade da dignidade humana e da igualdade de
género como fundamentos universais, influenciando ndo apenas a interpretacdo da legislacao
interna, mas também impulsionando a formulacdo de politicas publicas e de alteraces de
paradigmas culturais estigmatizados pelo patriarcado.

Merecem destaque, nesse contexto, 0s instrumentos internacionais que mais

influenciaram — e ainda influenciam — o ordenamento juridico e a conscientizagdo social no
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pais quanto ao assédio sexual contra a mulher. A Convencao sobre a Eliminacé@o de Todas as
Formas de Discriminacéo contra a Mulher (CEDAW) foi o primeiro tratado internacional de
direitos humanos ratificado pelo Brasil, em 1984, que impulsionou o combate a discriminacao
de género em esferas da vida publica e privada, buscando igualdade de oportunidades no
emprego, incluindo seguranca e condigdes de trabalho dignas e servindo como base para
politicas publicas voltadas a igualdade entre homens e mulheres.

Da mesma forma, a Convengéo Interamericana para Prevenir, Punir e Erradicar a
Violéncia contra a Mulher (Convencdo de Belém do Pard) representou um marco ao reconhecer
expressamente o assédio sexual como forma de violéncia contra a mulher!?, impondo aos
Estados a obrigacdo de preveni-lo, puni-lo e erradica-lo e de modificar padrdes socioculturais
que perpetuam esteredtipos de inferioridade da mulher. Ambas sdo essenciais para
compreender a incorporacao da perspectiva de igualdade de género e de protecao diferenciada
a mulher na legislagéo e na atuacéo institucional brasileira.

No plano da Organizagéo Internacional do Trabalho, o Brasil é signatario da Convengéo
n° 111 e da Convencgdo n° 155 da OIT que reforgcam a protecdo ao trabalho digno, igualitario,
livre de discriminacdo e de riscos a saude fisica e mental da mulher, fundamentos que dialogam
diretamente com o combate ao assédio sexual em ambientes laborais.

Nesse cenario, destaca-se a relevancia da Convencdo n° 190 da Organizacéo
Internacional do Trabalho sobre Violéncia e Assédio, que, embora ainda ndo tenha sido
ratificada pelo Brasil, ja integra o debate politico nacional e constitui marco normativo de
grande impacto no cendrio internacional. Trata-se da primeira convencdo da OIT a abordar de
forma expressa e abrangente a violéncia e o assédio no mundo do trabalho*3, reconhecendo que
a dignidade da pessoa trabalhadora deve ser preservada em qualquer circunstancia, inclusive
diante de um Unico ato capaz de causar dano fisico, psicologico, sexual ou econdémico. A norma
enfatiza, ainda, a violéncia e 0 assédio com base no género, definidos como aqueles praticados
em razdo do sexo ou género da vitima, ou que atingem de forma desproporcional pessoas
pertencentes a determinado grupo, contemplando expressamente o assedio sexual como forma

de violacdo da dignidade humana.

12 . Convencdo Interamericana para Prevenir, Punir e Erradicar a Violéncia contra a Mulher (Convengéo
de Belém do Pard). Adotada em Belém do Para, em 9 de junho de 1994. Ratificada pelo Brasil em 27 de novembro
de 1995. Art. 2. Disponivel em: https://www.0as.org/juridico/portuguese/treaties/a-61.html. Acesso em: 7 set.
2025.

13 . Convencéo n° 190 sobre Violéncia e Assédio. Adotada em Genebra, em 21 de junho de 2019. Art. 1°.
Disponivel em:
https://www.ilo.org/dyn/normlex/en/f?p=NORMLEXPUB:12100:0::NO::P12100 ILO CODE:C190.  Acesso
em: 7 set. 2025.

199


https://www.oas.org/juridico/portuguese/treaties/a-61.html
https://www.ilo.org/dyn/normlex/en/f?p=NORMLEXPUB:12100:0::NO::P12100_ILO_CODE:C190

Por fim, a Agenda 2030 da ONU e, em especial, o Objetivo de Desenvolvimento
Sustentavel n° 5 (ODS 5) — Igualdade de Género, assumido pelo Brasil em 2015, que tem como
finalidade alcancar a igualdade de género e empoderar todas as mulheres e meninas, projeta
internacionalmente a intengdo de eliminar todas as formas de violéncia contra mulheres e
meninas (incluindo o assédio sexual) tanto na esfera publica quanto na privada, e incentiva
acOes estatais, institucionais e praticas empresariais de enfrentamento a violéncia de género na
intencdo de, até 2030, alcancar metas especificas de superar as barreiras estruturais a plena
participacdo feminina na sociedade. No pais, reveste-se como um marco de conscientizacao
social e de transformacdo cultural indispensavel a protecéo da dignidade das mulheres.

Evidente que ha diversos instrumentos nacionais e internacionais de protecdo da mulher
contra o assédio sexual, persistem falhas significativas no ordenamento juridico brasileiro,
como a auséncia de previsdo legal do assedio sexual por intimidagdo/ambiental — seja
horizontal (aquele praticado entre colegas de mesma posicdo hierarquica) ou ascendente
(aquele praticado por um trabalhador em face de sua superior hierarquica). Essa lacuna, suprida
sobretudo pela doutrina e pela constru¢do social, gera inseguranca juridica e dificulta a
represséao efetiva de condutas que afetam a dignidade e a saude mental da mulher trabalhadora.

Outro aspecto relevante, que merece atencéo, € a auséncia de dispositivo especifico na
legislacdo trabalhista que puna o assedio sexual, seja ele por intimidacdo ou por chantagem, de
maneira direta. Em geral, o enfrentamento da conduta se d& por meio da aplicacdo analdgica
de normas da CLT, como do art. 482, alinea “b”, que trata da pratica de incontinéncia de
conduta ou mau procedimento, ensejando a dispensa por justa causa do assediador e do art.
483, alinea “¢”, da CLT, pelo qual a empregada pode considerar o contrato de trabalho
rescindido (rescisdo indireta) e pleitear a indenizacgéo correspondente quando o empregador ou
seus prepostos praticarem, contra ela ou pessoas de sua familia, ato lesivo da honra e boa fama.
Tal solucéo é nitidamente insuficiente, pois ndo garante a clareza normativa necessaria sobre a
conduta proibida e nem a protecdo efetiva das mulheres, sejam elas vitimas de assédio vertical
ou horizontal.

Nesse sentido Mauricio Godinho (2025, p.1407) leciona que a relevancia do assunto
desde a Constituicdo de 88, por conta do novo status juridico conferido as mulheres e dos
direitos de personalidade de qualquer pessoa humana, fez o assédio sexual transbordar dos
conceitos de incontinéncia de conduta (para infracdo cometida pelo trabalhador) e de ato lesivo
a honra e boa fama (para infracdo cometida pelo empregador/preposto), sendo estes limitados,

pois, embora o comportamento que denote assédio sexual possa e deva ser enquadrado nesses
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parametros da CLT ( art. 482, alinea “b” e art. 483, alinea “e”), sua caracterizacao € ainda mais
ampla e uma explicita tipificacdo legal é necessaria.

Importante asseverar que o assédio sexual decorrente de comportamento ilicito do
empregador ou de seus prepostos pode conduzir a rescisdo indireta do contrato de trabalho,
além de possibilitar o pagamento de indenizacdo por dano moral (art.186, CCB/2002).
Igualmente, o empregador também pode ser responsabilizado indiretamente, por ter permitido
0 desenvolvimento de um ambiente de trabalho hostil contra a vitima trabalhadora (Delgado,
2025, p. 1428).

No mesmo sentido Silva Neto (2025) leciona que o empregador pode e dever ser
responsabilizado ante a consumacdo de assédio sexual na empresa, em razdo do seu poder
diretivo, desde que tenha conhecimento quanto a ocorréncia da conduta e fiqgue omisso a
respeito de medidas destinadas a paralisar a iniciativa.

Nesse contexto de fragilidade e de lacunas legislativas, ganha relevo a adogéo de
mecanismos internos de integridade do meio ambiente de trabalho, entre os quais se destaca o
compliance. Mais do que uma ferramenta de gestdo empresarial, 0 compliance se apresenta
como medida preventiva e pedagdgica capaz de estruturar politicas claras de combate ao
assédio sexual e assegurar 0 compromisso da alta administracdo com a protecao da dignidade
da mulher trabalhadora. Assim, ainda que ndo substitua a imprescindivel atualizacdo
legislativa, o compliance surge como saida possivel para minimizar os efeitos da omissdo

normativa e fortalecer a construcdo de um ambiente de trabalho ético, seguro e inclusivo.

COMPLIANCE: CONCEITO, OBJETIVOS E POTENCIAL PREVENTIVO NAS
GRANDES ORGANIZACOES EMPREGADORAS

A origem do termo Compliance vem do latim complere, significando agir em
conformidade com as regras (Cardoso, 2015). Os estudiosos também relacionam a origem da
palavra ao verbo em inglés to comply, que significa cumprir, obedecer, satisfazer ou respeitar
certas determinacdes normativas, legais, éticas e/ou morais. No campo juridico e
organizacional, refere-se ao conjunto de praticas, normas e mecanismos destinados a assegurar
que as instituicGes atuem em consonancia com a legislacéo vigente, os regulamentos internos
e 0s padrdes €ticos e sociais que regem a atividade empresarial.

O compliance pode ser definido como um principio de governanca corporativa, que tem
por objetivo fomentar a ética, transparéncia e eficiéncia na gestdo empresarial, agindo em
conformidade com a legislacéo, diretrizes, regulamentos internos e externos. (Silva, Pinheiro e
Bonfim, 2021, p. 50)
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A Associagdo Brasileira de Bancos Internacionais (ABBI) conceitua que “Ser
compliance” € conhecer as normas da organizacdo, seguir os procedimentos recomendados,
agir em conformidade e sentir quanto é fundamental a ética e a idoneidade em todas as nossas
atitudes e que “Estar em compliance” é estar em conformidade com leis e regulamentos
internos e externos. “Ser e estar compliance” €, acima de tudo, uma obrigagdo individual de
cada colaborador dentro da instituigdo”. (Febraban, 2009)

No Brasil, o conceito ganhou notoriedade a partir da Lei n°® 12.846/2013 (Lei
Anticorrupcdo, também conhecida como Lei da Empresa Limpa), em que o compliance aparece
de forma implicita, sob 0 nome de programa de integridade (art. 7°, VIII)!*. Com a Lei foi
estimulada a adogdo desses programas como instrumentos de prevencdo de ilicitos e de mas
condutas e de responsabilizacdo das empresas. Entretanto, o alcance do compliance nao se
restringe as questdes de corrupcdo: ele se expandiu para englobar a protecdo dos direitos
humanos, a promocdo da diversidade e, mais recentemente, a prevencao e o enfrentamento do
assedio moral e sexual no ambiente de trabalho.

Entre os principais objetivos do compliance, destacam-se a promog¢éo de uma cultura
organizacional pautada pela ética, a implementacdo de politicas internas claras e acessiveis, a
reducdo de riscos juridicos e reputacionais e o fortalecimento da governanca corporativa. Nos
termos do art. 56 do Decreto n® 11.129/2022*°, o programa de integridade deve incluir auditoria
interna, estimulo a denuncia de irregularidades e aplicacdo de codigos de ética e conduta,
visando prevenir, detectar e corrigir desvios e irregularidades. A norma destaca que o
compliance vai além do cumprimento formal, exigindo estruturacdo continua e atualizagédo
conforme os riscos da atividade empresarial, para assegurar sua efetividade pratica e concreta.

Em um contexto de fragilidade e de auséncias legislativas no tocante ao conceito do
assédio sexual, o programa de compliance, por exemplo, deve ser compreendido ndo apenas
como mecanismo juridico de responsabilizacdo, mas também como uma ferramenta aliada a
um modelo de prevencao de condutas ilicitas. Ao estruturar politicas internas, codigos de ética
e canais de denuncia eficazes, o compliance cria condic@es objetivas para que praticas abusivas

sejam desencorajadas e adequadamente tratadas, promovendo um ambiente organizacional

14 . Lei n® 12.846, de 1° de agosto de 2013. Dispde sobre a responsabilizacdo administrativa e civil de
pessoas juridicas pela prética de atos contra a administracdo publica, nacional ou estrangeira, e da outras
providéncias. Diario Oficial da Unido: Brasilia, DF, 2 ago. 2013. Disponivel em:
http /iwww.planalto.gov.br/ccivil_03/ at02011-2014/2013/1ei/112846.htm. Acesso em: 13 set. 2025.

. Decreton®11.129, de 11 de julho de 2022. Regulamenta a Lei n°® 12.846/2013. Diério Oficial da Unido:
Brasilia, DF, 12 jul. 2022. Art. 56. Disponivel em: https://www.planalto.gov.br/ccivil 03/ ato2019-
2022/2022/decreto/D11129.htm. Acesso em: 13 set. 2025.
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pautado na integridade e na conformidade com os principios constitucionais do trabalho
decente e da dignidade da pessoa humana.

Mais do que coibir infracbes ja ocorridas, o compliance exerce um papel pedagogico e
educativo, capaz de influenciar o comportamento individual dos trabalhadores e toda uma
cultura organizacional das empresas. Essa funcdo preventiva se revela particularmente
importante em grandes corporacgdes, nas quais a complexidade das relagdes laborais e a
diversidade de niveis hierarquicos aumentam a possibilidade de condutas abusivas passarem
despercebidas, como é o caso do assédio sexual contra mulheres. Nesse contexto, treinamentos
periddicos, campanhas de conscientizacdo e a incorporacdo de valores éticos a rotina
empresarial sdo instrumentos que contribuem para a construgdo de um ambiente de trabalho
saudavel, inclusivo e respeitoso.

Além disso, ao adotar um programa de compliance efetivo, as grandes organizacdes
déo concretude a funcdo social da empresa, prevista no art. 170 da Constituicdo Federal, ao
assumirem compromisso com a promocao de relagdes de trabalho equilibradas e justas. O
cumprimento de tal funcdo ndo se esgota na geracdo de empregos ou no desenvolvimento
econémico do pais, mas envolve também a responsabilidade de contribuir para uma sociedade
mais igualitaria, livre de discriminacdo e de violéncias de género. Por 6bvio, o compliance
extrapola os limites internos da corporacdo e se projeta como instrumento de transformacéo
social, alinhando a atuacdo empresarial aos diversos compromissos internacionais assumidos
pelo Brasil, como a Convencgdo n° 190 da OIT, em vias de ratificacdo, e a Agenda 2030 da
ONU (ODS 5), ambos voltados a eliminacdo de todas as formas de violéncia contra a mulher
e a promocao da igualdade de género.

Diante desse panorama, evidencia-se que o compliance ndo deve ser reduzido a um
mero instrumento de resguardo da empresa frente a responsabilizacdo juridica decorrente de
praticas ilicitas. Seu verdadeiro valor estd em sua dimensdo preventiva e protetiva, ao criar
politicas e mecanismos que desestimulam condutas abusivas e, ao mesmo tempo, oferecem
acolhimento e seguranca as vitimas, especialmente mulheres que sofrem assédio sexual no
ambiente de trabalho.

Um programa de integridade efetivo é capaz de garantir canais de dendncia acessiveis,
suporte psicolégico e institucional as trabalhadoras, bem como respostas céleres e rigorosas
contra os agressores. E nesse sentido que se deve rejeitar a chamada “sindrome do compliance
de papel”, em que estruturas sdo formalmente criadas apenas para atender exigéncias
normativas ou de imagem da empresa, mas sem efetiva aplicacdo pratica e sem retorno social.

O compliance precisa ser vivo, dinamico e comprometido com a dignidade da pessoa humana
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e a igualdade de género, constituindo-se como um aliado estratégico na prevencao do assédio

sexual e na construcdo de ambientes laborais verdadeiramente seguros e inclusivos.

LACUNAS E FALHAS: PROPOSTAS PARA UM COMPLIANCE EFETIVO NA
PREVEN(;AO AO ASSEDIO SEXUAL CONTRA MULHERES

Embora o compliance represente um instrumento relevante na prevengdo e
enfrentamento do assédio sexual dentro de grandes empresas, sua efetividade ainda encontra
obstaculos significativos no cenario brasileiro. As lacunas normativas no tocante a conduta e a
fragilidade na implementacéo de programas de integridade social demonstram que, em muitas
corporagOes, as medidas permanecem apenas no plano formal, sem atingir de fato a cultura
organizacional, promovendo mudangas. O resultado é a perpetuacdo de ambientes de trabalho
inseguros e a naturalizacao de préaticas abusivas, que comprometem a dignidade e a integridade
das trabalhadoras mulheres e reforcam o machismo estrutural em sociedade.

Casos amplamente noticiados na midia brasileira exemplificam essa realidade. Em
2017, a figurinista Susllem Tonani*® denunciou o ator José Mayer por comentarios de cunho
sexual e toques indesejados. A carta da vitima, publicada em veiculos de comunicacéo, revelou
a auséncia de protocolos claros na Rede Globo para lidar com situacfes dessa gravidade. A
repercussdo gerou o movimento “Mexeu com uma, mexeu com todas” 17, mobilizando atrizes
e pressionando a emissora a suspender o ator e a investir em politicas de combate ao assedio.

Em 2020, a dendncia da humorista Dani Calabresa contra o entdo diretor Marcius
Melhem?8, relatou investidas fisicas, constrangimentos reiterados e abuso de poder e
evidenciou novamente a morosidade institucional: o setor de compliance inicialmente demorou
a agir, o que intensificou a reacdo social e midiatica. A repercussao resultou em denincias de
outras mulheres contra Melhem, na saida do diretor e na revisao das politicas internas da Globo,
com adocao de treinamentos, protocolos de apuracdo mais rigorosos e canais de denuncia

fortalecidos.

16 CARTA CAPITAL. José Mayer admite assédio e pede desculpas: “eu errei”. Sdo Paulo, 4 abr. 2017.
Disponivel em: https://www.cartacapital.com.br/sociedade/jose-mayer-admite-assedio-e-pede-desculpas-eu-
errei/. Acesso em: 14 set. 2025.

17 EPOCA. Mexeu com uma, mexeu com todas: 0 movimento das mulheres no caso do assédio pelo ator José
Mayer pode marcar uma virada. S&o Paulo, 13 abr. 2017. Disponivel em:
https://epoca.globo.com/sociedade/noticia/2017/04/mexeu-com-uma-mexeu-com-todas.html. Acesso em: 14 set.
2025.

18 CNN BRASIL. Reportagem revela denuncias de assédio sexual contra Marcius Melhem. S&o Paulo, 6 dez.
2020. Disponivel em: https://www.cnnbrasil.com.br/nacional/reportagem-revela-denuncias-de-assedio-sexual-
contra-marcius-melhem/. Acesso em: 14 set. 2025.

204


https://www.cartacapital.com.br/sociedade/jose-mayer-admite-assedio-e-pede-desculpas-eu-errei/
https://www.cartacapital.com.br/sociedade/jose-mayer-admite-assedio-e-pede-desculpas-eu-errei/
https://epoca.globo.com/sociedade/noticia/2017/04/mexeu-com-uma-mexeu-com-todas.html?utm_source=chatgpt.com
https://www.cnnbrasil.com.br/nacional/reportagem-revela-denuncias-de-assedio-sexual-contra-marcius-melhem/?utm_source=chatgpt.com
https://www.cnnbrasil.com.br/nacional/reportagem-revela-denuncias-de-assedio-sexual-contra-marcius-melhem/?utm_source=chatgpt.com

Esses episddios demonstram que, mesmo em conglomerados de comunicagdo de ampla
visibilidade, a auséncia de mecanismos preventivos e de resposta eficaz compromete a protegéo
das trabalhadoras mulheres. Mais do que prevenir responsabilidades juridicas contrarias a
empresa, 0 compliance, quando adotado de forma séria e engajada, permite que as grandes
corporacBes exercam papel de lideranca social, tornando-se exemplos de boas préticas e
influenciando positivamente a cultura coletiva de toda uma sociedade.

Empresas com grande alcance simbdlico e comunicativo sdo capazes de impulsionar a
construcdo de uma sociedade antimachista e propulsora da igualdade de género, ndo apenas
pela protecdo interna de suas colaboradoras, mas também pelo impacto cultural que irradiam.
Ao assumirem a responsabilidade de enfrentar o assédio sexual com rigor, tais organizacées
tornam-se espelhos para a sociedade e agentes de transformacédo social, capazes de promover
uma efetiva protecdo as mulheres dentro e fora do ambiente laboral.

No ambito jurisprudencial, hd casos emblematicos que demonstram a fragilidade de
grandes empresas diante do ilicito. O TST*julgou um caso em que uma auxiliar de loja da
Americanas S.A., em Belo Horizonte, foi assediada reiteradamente por um gerente desde 2015,
com convites inoportunos, perseguicdes e contatos fisicos ndo consentidos. Apesar de
denunciar a ouvidoria, nenhuma medida foi adotada, caracterizando omisséo patronal. O TRT
da 3% Regido elevou a indenizacdo para R$ 50 mil, decisdo confirmada pelo TST sob relatoria
do ministro Mauricio Godinho Delgado, que aplicou o Protocolo do CNJ com Perspectiva de
Geénero?® e destacou o dever empresarial de assegurar um ambiente laboral seguro.

Outro precedente relevante ocorreu na 112 Vara do Trabalho de Manaus?!, envolvendo
uma auxiliar administrativa assediada pelo sécio de uma empresa de importacdo, com beijos
forcados, toques intimos e abordagens verbais ndo consentidas. Apesar das provas — audios,
testemunhos e denuncia escrita —, a empregadora permaneceu inerte o que reforcou o abuso
de poder. A Justica fixou indenizacdo em R$ 70 mil, reconheceu a rescisdo indireta e

encaminhou o caso ao Ministério Publico. O magistrado, também a luz do Protocolo do CNJ,

19 . Tribunal Superior do Trabalho (TST). Auxiliar de loja recebera indenizagdo por assédio sexual;
Americanas S.A. é condenada. Brasilia, DF, 2 maio 2023. Disponivel em: https://www.tst.jus.br/-/auxiliar-de-
loja-receber%C3%A1-indeniza%C3%A7%C3%A30-por-ass%C3%A9dio-sexual %C2%A0. Acesso em: 14 set.
2025.

2 . Conselho Nacional de Justica (CNJ). Protocolo para julgamento com perspectiva de género. Brasilia:
CNJ, 2022. Disponivel em: https://www.cnj.jus.br/wp-content/uploads/2021/10/protocolo-para-julgamento-com-
perspectiva-de-genero-cnj-24-03-2022.pdf. Acesso em: 14 set. 2025.

2 . Tribunal Regional do Trabalho da 112 Regido (TRT11). Empresa é condenada a indenizar auxiliar
administrativa em R$ 70 mil por assédio sexual de so6cio. Manaus, AM, 2024. Disponivel em:
https://portal.trt11.jus.br/index.php/comunicacao/10507-empresa-e-condenada-a-indenizar-auxiliar-
administrativa-em-r-70-mil-por-assedio-sexual-de-socio. Acesso em: 14 set. 2025.
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enfatizou que a omissao institucional e praticas machistas perpetuam a cultura de siléncio e a
vulnerabilidade da mulher, exigindo medidas eficazes de prevencdo e combate ao assédio
sexual.

Diante desse cendrio, é imperativo que o compliance seja concebido ndo como mera
formalidade documental ou estratégia de marketing institucional, mas como politica efetiva de
transformacgéo organizacional, cultural e social. Para tanto, algumas propostas se mostram
indispensaveis: (i) criagdo de canais de denuncia independentes, andnimos e protegidos contra
retaliagdes; (ii) garantia de suporte juridico e psicolégico as vitimas, com acolhimento
institucional imediato; (iii) capacitacdo periddica de gestores e colaboradores para identificar
e coibir préticas de assédio sexual; (iv) engajamento da alta administracdo no monitoramento
e aplicacdo das sancbes cabiveis; e (v) integracdo das praticas de compliance com
compromissos internacionais, como a Convencéo n°® 190 da OIT e o0 ODS 5 da Agenda 2030
da ONU.

Assim, o fortalecimento de programas de integridade voltados ao enfrentamento do
assédio sexual contra mulheres exige politicas institucionais sérias, comprometidas e
enraizadas na cultura das organizac6es. Apenas desse modo sera possivel romper com a logica
de silenciamento e impunidade que ainda marca o ambiente de trabalho em grandes empresas

e avancar rumo a concretizacdo de um meio ambiente laboral saudavel, ético e inclusivo.

CONCLUSAO:

O percurso analitico desenvolvido ao longo deste artigo permitiu demonstrar que o
assédio sexual contra mulheres no ambiente de trabalho € um fendmeno complexo, com raizes
historicas e culturais, cuja repressdo nao se resolve apenas com a previsao normativa existente.
A tipificacdo penal restritiva (art. 216-A do CP), a auséncia de previsao trabalhista especifica
e a persisténcia de uma cultura organizacional tolerante a préaticas abusivas produzem um
descompasso entre o “dever ser” juridico e a tutela efetiva da dignidade da mulher trabalhadora.
A doutrina trabalhista contemporénea e a jurisprudéncia recente — em dialogo com
instrumentos nacionais e internacionais de protecdo — ja sinalizam superacdes relevantes
(como a desnecessidade de reiteracdo da conduta e o reconhecimento do assédio
horizontal/ambiental), mas ainda insuficientes para assegurar ambientes laborais seguros,
igualitarios e inclusivos.

Nesse contexto, o compliance emerge como ferramenta estrutural de governanca e
integridade capaz de preencher parte das lacunas entre norma e realidade: ndo apenas como

arranjo defensivo, mas como politica preventiva, pedagogica e transformadora. Quando
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concebido segundo parametros normativos de efetividade (com destaque ao Decreto n°
11.129/2022), o programa de integridade mobiliza codigos de conduta claros, canais de
dendncia independentes e protegidos, investigacdo célere e qualificada, sangdes proporcionais,
transparéncia e prestacao de contas, bem como ag6es continuadas de formagéo e sensibilizacao
com perspectiva de género. Assim, realinha incentivos, reduz assimetrias de poder e consolida
uma ética institucional de respeito e acolhimento.

Os casos de grande repercussdo social e os julgados exemplificativos analisados
evidenciam que a mera existéncia formal de politicas (“compliance de papel”) ¢ incapaz de
prevenir danos, reparar vitimas e transformar culturas. E indispensavel compromisso
inequivoco da alta administracdo, dotacdo de recursos, métricas e auditorias, além da
integracao transversal do tema as funcdes de RH, satde ocupacional, seguranca do trabalho e
juridico, com monitoramento continuo de riscos e de resultados (indicadores de denincias,
tempo de resposta, reincidéncia, percepcdes de clima, participacdo em treinamentos e
qualidade dos desfechos). No contexto de grandes corporacdes, esse arranjo adquire relevancia
paradigmatica: pelo numero de vidas impactadas, pela capacidade de irradiar padrbes de
conduta ao mercado e a sociedade e pela funcéo social da empresa na promocéo da igualdade
de género e da defesa dos direitos da mulher.

Conclui-se, portanto, que a prevencdo e o enfrentamento do assédio sexual contra
mulheres requerem uma estratégia combinada: (i) atualizacdo e aperfeicoamento legislativo-
regulatorio, em sintonia com o ODS 5 e as convencgdes internacionais; (ii) consolidacédo
jurisprudencial sensivel a desigualdade machista-estrutural de género; e (iii) implementacéo
séria, mensuravel e auditavel de programas de compliance, rejeitando-se a sindrome do
“compliance de papel”. Somente a confluéncia desses vetores — norma, julgamento e gestéo
— sera capaz de converter principios em préaticas, reduzir as subnotificaces, assegurar
acolhimento e reparacao as vitimas e, sobretudo, promover a transformacao cultural necessaria
para que o ambiente de trabalho se torne, de fato, um espaco de dignidade, igualdade e

liberdade para todas as mulheres.
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