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« DPREFACIO

O Direito do Trabalho e o Direito Previdencidrio sdao ramos do Direito que
desempenham um papel essencial na construcdao e manutencao das relacdes
laborais e na protecdo social dos trabalhadores no Brasil. Esses ramos do Direito,
que se entrelacam de maneira profunda, ndo apenas regulam o vinculo entre
empregado e empregador, mas também asseguram a dignidade e o bem-estar dos
trabalhadores, através de uma rede de protecdao que se estende desde o ingresso
no mercado de trabalho até a aposentadoria.

Este eBook foi concebido com o propédsito de oferecer uma abordagem clara e
objetiva sobre temas fundamentais dessas areas do Direito, buscando ndo apenas
o aprofundamento tedrico, mas também a aplicacdo pratica, essencial para
estudantes, profissionais da area e demais interessados. As reformas e as
constantes atualizacdes legislativas, como a Reforma Trabalhista e a Reforma da
Previdéncia, tornam ainda mais crucial o estudo continuo e atento dessas
disciplinas.

Ao longo dos capitulos, serao exploradas questdes centrais do Direito do Trabalho,
como o contrato de trabalho, os direitos e deveres das partes, as normas de
seguranca e saude no trabalho, e os direitos trabalhistas, assim como as
complexidades do Direito Previdenciario, abrangendo os regimes de previdéncia
social, beneficios e suas condi¢des de concessao, e os desafios da seguridade social
no cenario atual.

Espera-se que este eBook sirva como um guia util e esclarecedor, oferecendo
subsidios para a compreensao e analise critica das normativas que regem o mundo
do trabalho e da previdéncia no Brasil, sempre com enfoque de aplicabilidade
adequando ao tempo atual. Em um contexto de constantes mudancas e desafios, €
fundamental que todos os envolvidos nessas areas estejam bem informados e
preparados para lidar com as nuances e peculiaridades que surgem na pratica
diaria.

Este material foi preparado com dedicacdo e compromisso com a qualidade da
informacdo, e esperamos que ele contribua significativamente para o

desenvolvimento do conhecimento e da pratica juridica de nossos leitores.

Boa leitural!
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CAPITULO 1 8

ASSEDIO MORAL HORIZONTAL NAS ORGANIZACOES: UTILIZACAO DA
ESCUTA ATIVA COMO INSTRUMENTO NA GESTAO DESTES CONFLITOS

Ana Danielle da Silva Carneira’

Resumn

Esta pesquisa traz uma revisio de estudos realizados por pesquisadores renomados sobre o tema
assedio moral, bem como uma proposta de mediacio dos conflitos através da Escuta Ativa como
dispositivo de ajuda ao proximo. Esta técnica ja € utilizada no ambito juridico nas negociagdes
e mediacbes de conflitos e pode ser também uma ferramenta utilizada pelas empresas para
minimizar os danos provocados pelo assédio moral e seus reflexos na sadde do trabalhador. A
cultura organizacional, uma lideranca enfraquecida e a negligencia do empregador podem ser
os principals desencadeadores do assédio moral dentro das organizagdes. No entanto, se fraz a
possibilidade de combate aos abusos cometidos por empregadores e empregados através do
fortalecimento da cultura organizacional contra estas praticas abusivas e ferramentas como o
canal de denuncia, escuta ativa dos trabalhadores e um de codigo conduta e ética bem
fundamentados nas regras de compliance.

Palavras-chaves: compliance, ética, escuta ativa; assedio moral; saide do trabalhador; cultura
organizacional.

Horizontal Moral Harassment in Organizations: Use of active listening as an instrument
in the management of these conflicts!

Abstract

This research brings a review of studies carried out by renowned researchers on the subject of
moral harassment, as well as a proposal for mediation conflicts through Active Listening as a
device to help others. This technique is already used in the legal sphere in conflict negotiations
and mediations and can also be a tool used by companies to minimize the damage caused by
moral harassment and its repercussions and employer neglect can be the main triggers of moral
harassment within orgamzations. However, it brings the possibility of combating abuses
committed by emplovers and employees by strengthening the organizational culture against
these abusive practices and tools such as the complaint channel, active listening of workers and
a code of conduct and ethics well grounded in the compliance rules.

Keywords: compliance, ethics, active listening; moral harassment; Worker's health:
organizational culture.

! Especialista em Direito do Trabalho e Previdencidrio, Centro Universitario Nobre |UMIFAN]




INTRODUCAO

Historicamente o mundo do trabalho sempre foi marcado por conflitos individuais ou
coletivos. Alguns fatores sio inerentes da atividade corporativa como a competitividade, que
traz consigo pressdes sobre todos dentro das organizacdes. Em alguns tipos de negocios isso
pode desencadear muitas pressdes sobre os colaboradores e até o proprio empresario que se vé
pressionado a manter o seu negocio dando lucro. O modelo de profissional atual € aquele que €
polivalente, proativo € obstinado pelo trabalho. Este ¢ o tipo de profissional admirado e que
tem poder de barganha nas empresas. Cobrancas por produtividade e qualidade nas entregas
que cada um deve realizar diariamente ja € por si 0 uma tensio, 0 que acontece muitas vezes
sdo cobrancas excessivas e de forma desordenada, estimulo de rivalidade e o estresse acaba
desencadeado impaciéncia e outros sentimentos que vdo prejudicando lentamente a saide do
trabalhador. Estes movimentos de gestio desordenados de competicio incitam muitas vezes
comportamentos antiéticos que desembocam em conflitos nas camadas verticais e honzontais

da estrutura da empresa tendo como consequéncia a pratica do assédio moral.

O assédio moral € uma consequéncia da cultura que esta implantada ou esti sendo negligenciada
pelo empregador, se ¢ uma consequéncia teve uma causa raiz. De algum ponto estes habitos
foram sendo implantados até se estabelecer e por vez teve anuéncia de alguém hierarquicamente
superior. O assédio nem sempre sera do superior para o subordinado porque ele pode acontecer
em vanas camadas, seja ela ascendente ou descendente. A lente desse trabalho esta para o
assédio ocorndo na camada horizontal, que € o assédio cometido por aqueles que ocupam o
mesmo cargo. Neste universo em todo grupo sempre existe aquele que ¢ mais forte, que toma
iniciativa e que acaba exercendo uma lideranga informal. O conceito de assédio de uma forma
geral serve para qualquer situacio de assédio, o que pode se observar nos estudos ja
desenvolvidos sobre o tema € que em algumas posicdes ele pode acontecer de forma mais sutil,

quUasc € 5T notado.

E importante a diferenciacio entre o assédio sexual e o assédio moral, o primeiro €
tipificado como crime e esta previsto no Codigo Penal brasileiro, através da Lei Federal
n"10.224:2001 "Ant. 216-A. Constranger alguém com o intuito de obter vantagem ou
favorecimento sexual, prevalecendo-se o agente da sua condicdo de superior hierdrgquico ou

ascendéncia inerentes ao exercicio de emprego, cargo ou funcdo." Ja o assédio moral € ele

considerado pelo Codigo Civil como um dano moral, Lei n® 10.406, de 10 de janeiro de 2002,
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Art. 186, Aquele que, por agio ou omissio voluntaria, negligéncia ou imprudéncia, violar

direito e causar dano a outrem, ainda que exclusivamente moral, comete ato ilicito.

Dra. Mane-France Hingoyen, estudiosa do tema e uma referéncia neste assunto, define assedio

moral como

[...] toda e qualquer conduta abusiva manifestando-se, sobretudo por comportamentos,
palavras, atos, gestos, escritos que possam trazer danos a personalidade, a dignidade ou
a integridade fisica ou psiquica de uma pessoa, por em perigo seu emprego ou degradar
o ambiente de trabalho.

A OIT (Organizagio Internacional do Trabalho) traz de forma pratica alguns termos que
podem exemplificar um assédio moral “Em A Violéncia e Assédio no Mundo do Trabalho: Um

guia sobre a Convengio N” 190 e a Recomendacio N" 206",

também chamado de bullying, ameacas, abuso, mobbing, insultos, excluir
alguém, envio de palavras ou imagens ofensivas, uso de linguagem ofensiva,
exibir palavras ou imagens ofensivas, fazer comentirios sarcasticos ou
maliciosos, humilhar, contato fisico indesejado, difusio de palavras ou imagens
ofensivas, abuso de uma posi¢io de poder, piadas ou brincadeiras inapropriadas,
comportamento provocativo. A Convencgio N°. 190 refere-se a violéncia e ao
assédio como um conceito composto Unico que abrange "uma série de
comportamentos, praticas ou ameacas Inaceitavels”, em vez de fomecer uma

defini¢cdo fechada ou uniforme do que constitui violéncia e/ou assedio no mundo
do trabalho.

O assedio moral € uma forma silenciosa de destruicio da dignidade humana. Silenciosa
porque o agredido € intimidado através de ameacas a ndo expor o agressor. Em algumas
organizacbes estes comportamentos fazem parte da cultura organizacional; ja em outras € a
neglhgéncia no seu papel do empregador de cumprir e fazer cumprir as disposigies legais e
regulamentares sobre seguranca e salde no trabalho. A orgamizaciio deve se preparar para
identificar e qualificar os tipos de assédios, ter uma cultura clara de repiidio a todo o tipo de

violéncia dentro do ambiente organizacional.

Nem toda situacio pode ser considerada assédio moral, ainda que seja decorrente de

uma situacdo constrangedora, pode ser considerada um dano moral, porque o assédio traz

reflexos na saide psiguica e/ou mental do assediado. Muitas vezes as pressies e o estresse
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provocados por situagdes no trabalho ou até mesmo pessoais, podem desencadear atritos entre
chefes e subordinados e entre pessoas do mesmo nivel hierarquico, até mesmo no seio familiar
podem existir situagdes semelhantes ou 1dénticas ao assédio moral. Neste ponto existe uma
reflexfio: para ser considerado assédio moral sio necessarios alguns elementos que vio
diferenciar o assédio de um dano moral. Dano moral no Codigo Civil art. 186 € aquele que, por
acdo ou omissdo voluntana, negligéncia ou imprudéncia, violar direito e causar dano a outrem,
ainda que exclusivamente moral, comete ato ilicito e a Constituigdo Federal de 1988 traz em
seu art. 3” e incisos que todos sio iguais perante a lel, sem distingio de qualquer natureza,
garantindo-se aos brasileiros e aos estrangeiros residentes no Pais a mviolabilidade do direito a
vida, a liberdade, a igualdade, a seguranca e a propriedade, nos termos seguintes:

V - & assegurado o direito de resposta, proporcional ao agravo, além da
indenizacio  por  dano material, moral ou 4 imagem;

X - sdo inviolaveis a mtimidade, a vida privada, a honra e a imagem das pessoas,
assegurado o direito a indenizacdo pelo dano material ou moral decorrente de
sua violacio. E importante distinguir pequenos conflitos do dia a dia de conflitos
que ja permanecem por um tempo considerado, a observancia e atengio deve
considerar os elementos que caracterizam o assédio moral para ndo imputar uma
pena por equivocos de definigdes.

Muitos ambientes organizacionais sio marcados pelo individualismo e pressfes do
mundo externo que refletem na sua cultura organizacional. Cada ser humano traz consigo uma
heranca cultural e dentro de um ambiente organizacional estas culturas vio se diluir e se
transformar, no entanto, dentro deste mesmo ambiente existe também a cultura tranda pelos
s0cios que constituiram aquela organizacdo. Dentro deste ambiente fechado e aberto ao mesmo
tempo, existem norteadores que s3o a missdo, visio e os valores itens obrigatorios no
Planejamento Estratégico. Este tripe estratégico existe de fato para definir os pilares da
organizacio e a sua cultura. Quando estes sio bem defimidos e aplicados em suas rotinas,
especialmente os valores organizacionais € possivel se ver um ambiente de trabalho mais

sandavel e harmonico.

Edgar H. Schein, Peter Schein afirma que:

A cultura de um grupo pode ser definida como sua aprendizagem acumulada e
compartilhada 3 medida que esse grupo soluciona problemas de adaptacio
externa e de integracio interna, que tem funcionado bem o suficiente para ser
considerada valida e, consequentemente, ensinada aos novos membros como a
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maneira correta de perceber, pensar, sentir ¢ se comportar em relacio a esses
problemas. Essa aprendizagem acumulada ¢ um padrio ou sistema de crendas,
valores ¢ normas comportamentals que acaba sendo subestimado como uma
premissa basica e, por fim, deixa de ser percebido.

Quando chega um novo colaborador em uma organizacio é comum a desconfianca ¢ em
alguns casos ocome wm desacollimento por partes dos veteranos, gue ja estdo estabelecidos e
organizados, no linguajar mais rude, ja existem as panefinhas formadas, com suas propras leis,
hinguagens ¢ objetivos comuns. E um ponto de atencdo gque o RH e gestores devem ter na
mtegracdo deste novo membro a equpe. Porque um ponto de atencdo” Uma orgamzacdo
voltada para o combate as wvioléncias o trabalho ¢ com matundade em gestdo de

comportamentos ndo pode deixar arestas em situaches que podem repercutir em assedio moral

[

E comum acontecer rejedo, pnncipalmente s¢ esta pessoa s¢ mosirar com pensamentos o
atitudes drversas daquele grupo, se este colaborador recem chegado @ mais lento ao desenvolver
as atividades, o que ¢ comum na fase de aprendizado, pode surgir uma oportunidade da relagdo
de poder exercida por gquem € mals anhigo se sobressair no grupo ¢ acontecer amnda que que de
forma timida cobrancas por produtividade, apehdos pejorativos, fofocas ¢ intimidagdes e ate o
isolamento quando o recém chegado ndo corresponder as provocagbes. Por este motivo, o setor
de Recursos Humanos, juntamente com os gestores de area devem realizar um

acompanhamento mais direcionado para que esta fase micial de entrosamento seja assertiva.

Para fundamentar o entendimento de comportamentos dos grupos dentro das

organizagdes, Edgar H. Schemn; Peter Schein, trazem a seguinte contribuigio:

Grupos sio crados com wm propdsito. NOs pos agrupamos por Seguranca ou para
conseguir algo, ¢ a sobrevivéncia do grupo depende do gran com que ele cumpne seu
proposito. Grupos nio existem soladamente. Para algo ser realizado, ¢ necessdno
algum tipo de acdo nos diversos ambientes em gue estd inserido. De acordo com suas
apdes, o grupo recebe feedback sobre estar ou ndo cumprindo seu proposito. Se der certo
e 0 grupo continuar a ser bem-sucedido, as crengas, valores ¢ padrbes de comportamento
que o criaram serdo assimilados futuramente. Com o tempo ¢ 0 sucesso continuo, essas
cremgas ¢ valores se tomario parte da identidade do grupo ¢ serfo automaticamente
ensisados aos recém-chegados como “i1550 € 0 que SomMOos, CoMo agimos ¢ essas sio
possas crengas”. Mesmo que esses valores ¢ crengas tenham sido debatidos quando o
grupo foi criado, ebes e tormam inegocdvels ¢ sio tratados como “premissas’ que o8
novos membros devem adotar como critério de admissio.

Este contexto inicial vem mostrar que um ambiente organizacional puro, ndo faz dele
um ambiente nocivo, mas a disseminacio das misturas culturais e as pressdes externas de forma

descontrolada v3o modificando este ambiente que inicialmente era puro. (Quando uma

organmizacdo tem bem defimdo os seus R‘Eﬂﬂgﬁ ¢ estabelece um codigo de éhca que de fato ¢
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difundido, dificilmente se estabelecera praticas de violéncia ¢ um ambiente nocivo para sc
trabalhar. Um codigo de ética bem fundamentado vai levar em consideraciio as bases legais ¢

vigentes de tutela do trabalhador.

Falar sobre comportamentos imerentes ao labor sem citar a origem dos acontecimentos
empobrecenia este trabalho, Huberman, descreve em sua obra o inicio de uma das formas de
trabralho mais desumanas que um ser humano ja expenmentou, onde por muito tempo este fipo

de mao-de-obra foi explorada ¢ até os dias atuais sc tem resquicio desta pratica:

A historia da humamdade sempre fol marcada por periodos de escassez ¢ miséna.
Principalmente nos paises mais pobres. O trabalho sempre fol visto como a
providencia que traz a dignidade do ser humano, no enfanto, a necessidade
submetia o ser humano muitas vezes a duros trabalhos, sem carga horana
defimida ¢ sem condigdes minimas de dignidade.

(ks portugueses INICIATAmM o COmercio de escravos negros em pnncipios do seculo
XVI. As outras nagdes civilizadas da Europa cnistd seguiram-lhes imediatamente
o exemplo. (O primerro escravo negro levado para os Estados Umidos chegou
num navie holandés, em 1619.) O primero inglés a ter a wea de que podia
ganhar muito dinheiro apoderando-se, pela traigdo, de negros afnicanos ¢ os
vendendo como “maténa-prnma” para trabalhar ate estourar nas plantacdes do
MNovo Mundo foi John Hawkins. A “boa rainha Bess™ achou tdo excelente a ideia
desse assassino ¢ raptor que o fez cavalheiro apos sua segunda expedigio
negreira.

E assim se miciou o mercado da venda de pessoas como mercadora valiosa e
lucrativa, sendo este trabalhador usado pelo consumidor final, seu senhor agora,
para trabalhos forcados ¢ indignos da pessoa humana.

Comérclo — conquista, piratana, saque, exploragdo — essas as formas, portanto,
pelas quais o capital necessano para iniciar a producdo capitalista for reumido.

O gue se pode esperar de uma organizagdo sem principios ehcos em sua cerne? (Kard
Marx, {apud. Huberman, 2017) “S¢ o dinkeiro... “vem go mundo com uma mancha congénila
de sangue numa das faces, o capital vem pingando da cabeca aos pés, de todos oz pores, sangue
€ lama. . Nio se pretende aqui generalizar que as ongens do capital mmvestido nas empresas
nem sempre 530 licitas, sera mjusto com aquele empreendedor que IMICKOU S0 NEZOCH COIM

repincias ¢ sacrficios para si ¢ sua famiha., O objetivo ¢ mostrar o contexto histérico

apresentado por estudiosos das ongens de condutas antiéticas nas empresas.
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Huberman traz uma reflexiio que muitas vezes fica desapercebida no cotidiano ¢ no

pensamento acerca do trabalho

Mo século XX, com o desemprego em toda parte, com trabalhadores ansiosos e
dispos- tos a aceitar qualquer emprego, ¢ dificil compreender gque houve um
termpo o qual arran- jar trabalhadores para a industrea constituia um verdadeiro
problema. Parece-nos “natural”™ que exista uma classe de pessoas ansiosa para
entrar numa fabrica, a fim de trabalhar em troca de salirios. Mas 1550 nido &
absolutamente “natural™. Um homem so trabalha para ou-tro quando ¢ obngado.
Se tiver acesso a terra, na qual possa produzir para s1, ndo trabalhara para mais
minguem. A histona dos Estados Umdos prova 1sso. Enguanto houve terra barata
ou de graga o oeste houve uma Marcha para Oeste, de gente ansiosa por terra,
o que signi-ficava dificuldade de arranjar bracos no leste. A mesma coisa ocomren
na Australia: *“Quando a coloma de Swan River foi fundada .. o Sr. Peel levou
consigo 50000 hbras ¢ 300 pessoas das classes trabalhadoras; mas estas estavam
fascinadas pela perspectiva de obter terra.... ¢ em pouco tempo cle ficou sem um
criado para fazer-lhe a cama ou trazer-lhe agua do no.” Lamentemos o Sr. Peel,
que teve de fazer sua cama simplesmente por ndo compreender que, quando os
trabalhadores tém acesso aos seus proprnos mews de predugdo — no caso, a terra
— ndo trabalham para outra pessoa.

Mos dias atuals, ndo se vE tantas pessoas cultivando terras ou disputando um lugar com
as grandes empresas em suas pequenas oficinas nas garagens de suas residéncias, mas um
aumento significativo de pequenos negocios, segundo a Agéncia Sebrac de Noticias, foram
2908 104 novos MEI em 2023, ante 2933 504 em 20022, Somando os MEI as mucro e pequenas
empresas, o total de novos pegquenos negocios abertos no Brasil chegou a 3,77 mulhdes no ano
passado. Isso representa 6% do total de empresas, mcluindo as de medio ¢ grande porte,

cnadas no pais em 2023,

A agéncea do Sebrae traz uma pesquisa realizada pela Nielsen/2022 onde posiciona o
Brasil como o 2* pais com mais pessoas apostando na carreira de influenciador, atris apenas
dos Estados Umdos (USA). No Instagram, o pais hdera o ranking, com 105 mulhdes de
profissionais. Um relatonio apontado pela Uber no Brasil, informa que existem em tomo de |

milhdo de motoristas/entregadores parceiros no Brasil.

Estes dados podem ser um indicio de que desde os tempos passados o homem de fato
sempre buscou um me1o propno de manter a sua dignidade, ndo tendo condkdes em ter o seu

propno negocio, busca na relagio de trabalho um meilo de manter sua subsisténcia de forma

digna. Desde o século XV os pequenos proprietanos de terras foram obnigados a arrendarem
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as suas terras ou perderam as suas propricdades ¢ se viram obngados a vender a sua forga de

trabalho em troca do salano.

Como se pode observar, sempre existiu uma busca por um meio propno de subsisténcia,
1550 pode explicar o crescente numero de pedidos de demissdo histonco que o Brasil teve em
2023, Rodngo Lang, especialista em educacio corporativa falou na radio do Senado que em
20235, o Brasil teve 21 mulhdes ¢ 500 mil deshgamentos de trabalhadores do emprego. Destes,
cerca de 7 milhdes e 200 mil fo1 a pedido do trabalhador.

Ao trazer de volta o tema central deste artigo, que € o assédio moral na forma honzontal
dentro das organizagdes, pode-se pensar que as diversas formas de assédio sempre estiveram
presentes nas relagbes interpessoals, no entanto, somente a partir da decada de 80 (oitenta) este
tema foi colocado em evidéncia sendo a partir das relagdes de trabalho que estes
comportamentos ganharam atengio, ¢ atualmente movimentos emergentes em defesa dagqueles

que sofrem violéncias em seus ambientes laborais sdo cada ver mais evidentes.

Fundamento Legal

Para fundamentar este trabalho ¢ necessano o conhecimento do que ja tem proposto no
ordenamento juridico brastleiro acerca do tema assédio moral e como se tem aplicado estas Leis
na pratica dentro das orgamizacdes. Uma das formas de combate as violéncias no mundo do
trabalho serna a obrgatonedade de regras de Compliance, o que no cenano atual se vE mals em

empresas de medio a grande porte.

Melo (201%) traz uma reflexdo acerca da ética como forma de perpetuacio da empresa

€ SUGEsS0C

Uma cultura de etica ¢ Complianee € crucial para o sucesso ¢ a peremdade das
organizagdes, contribuindo para que estas atrmam ¢ retenham  pessoas,
construam um ecossistema sustentavel ¢ formegam base para relacionamentos
saudavels, ¢hcos ¢ transparentes com os colaboradores, membros dos comiteés ¢
consclhos, sockedade, clientes, reguladores, fomecedores, entre outros, além de
vantagens competitivas e atratividade dos negocios.

Sexundo uma pesquisa realizada em 2019 pela KPMG “Matundade do Compliance no

Brasil”, 64% das empresas brasileiras realizam algum tipo de acdo de compliance, um

percentual considerado barxo, segundo a responsavel pelo levantamento, sendo que 71% dos
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entrevistados acreditam que podem melhorar as suas agdes. Governanga e cultura, reconhecidas

como bases de um programa de Etica e Campliance efetivo.

Conforme Melo, a governanca referc-se as estruturas de Compliance existentes na
empresa; |4 a Cultura de Compliance consiste em uma combinagiio de costumes ¢ crengas

presentes o dia a dia na empresa.

Mo amblente corporativo de pequenas ¢ medias empresas o tema amda ¢ timudo nos
debates estrategicos, porgue ndo existe uma obrigatonedade legal de implantagdo de
Governanga Corporativa, a ndo ser para empresas que fazem negocios com o sistema publico.
Infelizmente algumas condutas s6 passam a ser implantadas quando se torna obngatono,
quando envolve multas e penalidades. Se o foco for a obrigacio e ndo a vontade de se ter um
ambiente de trabalho culturalmente saudavel e ébico a2 mudanca nunca sera eficaz, ndo se

promovera um ambiente culturalmente com responsabilidades para com o owtro.

Algumas forcas tem somado neste campo de mudancas que o melo laboral vem passado
nos ultimos anos. A Agenda 2030 & uma dessas forcas. Esta Agenda 2030 se trata de um Plano
de Acio proposto pelas Magbes Unidas para acabar com a pobreza, proteger o0 melo ambiente e
o clima ¢ garantir que as pessoas, em todos os lugares, possam desfrutar de paz ¢ de
prospendade. Ela também busca fortalecer a paz universal com mais liberdade. S30 17
Objetivos de Desenvolvimento Sustentavel e 16Y metas, dentre eles pode-se destacar o Objetivo
10 que trata da reducdo das desigualdades. Um dos palares da Agenda 2050 ¢ promover
sociedades pacificas, justas ¢ inclusivas que estdo hvres do medo e da violéncia. Nio pode

haver desenvolvimento sustentavel sem paz ¢ ndo ha paz sem desenvolvimento sustentavel.

A Carta Universal dos Darertos Humanos Adotada ¢ proclamada pela Assemblela Geral
das Magbes Unidas (resolucdo 217 A L) em 10 de dezembro 1945, traz no seu artigo 7 gque
Toedos sdo iguals perante a lel e, sem distingdo, tem direito a igual protecedo da lel. Todos tém

direito a protecgdo 1gual contra gualquer discnminacio que viole a presente Declaracdo ¢ contra

qualguer mcitamento a tal discrimmacio.

A Constituicdo Federal de 1988 em seu art. 5% que “Todos s8o 1guals perante a lel, sem

distingio de qualquer natureza, garantindo-se aos brasileiros ¢ acs estrangeiros residentes no

Pais a mviolabihdade do diresto & vida, a hberdade, a 1gualdade, a seguranga ¢ a propriedade™.

O Paragrafo anico da Lei n® 13,185, de 6 de novembro de 20135, que institul o Programa

de Combate a Intimidacio Sistematica (Bullying) descreve os comportamentos que
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caractenzam o Suwliving como mmtimidacio sistematica na rede mundial de computadores
(cyberbullymng), quando se usarem os instrumentos que lhe sdo propnos para depreciar, incitar
a violéncia, adulterar fotos ¢ dados pessoais com o intuito de criar meios de constrangimento

pslcossocial.
Segundo esta mesma Lel, no seu Art. 3° ¢ seus Incisos,

a intimidacdo sistematica (bullying) pode ser classificada, conforme as agbes
praticadas, como: | - verbal: msultar, xingar ¢ apelidar pejoratvamente; 1l -
moral: difamar, caluniar, disseminar rumores; 111 - sexual: assediar, mduzir ¢/ou
abusar; IV - social: ignorar, 1solar ¢ exclur; V - psicologica: persegur,
amedrontar, aterronzar, intimidar, dominar, manipular, chantagear ¢ infernizar;
V1 - fisico: socar, chutar, bater; VII - matenal: furtar, roubar, destruir pertences
de cutrem; VI - virtual: depreciar, enviar mensagens intrusivas da intimadade,
enviar ou adulterar fotos ¢ dados pessoais gque resultem em sofnmento ou com o
miuito de criar meios de constrangimento psicologico e social.

Em 14 de maio de 2018 foi alterado o art. 12 da Lei da Lei N®9.3944, de 20 de dezembro

de 195, para incluir a promocio de medidas de conscientizacio, de prevencio e de combate a

todos os hpos de violéncia ¢ a promocio da cultura de paz entre as incumbénceas dos

estabelecimentos de ensino ¢ em janeiro de 20024 atraves da Lea n® 14.8112, de 12 de janeiro de

2024,  mstitm medidas de protecio a cnanga ¢ a0 adolescente contra a violéncia nos

estabelecimentos educacionals ou similares, preveé a Politica Nacional de Prevengdo ¢ Combate

a0 Abuso ¢ Exploracdo Sexual da Cnanca e do Adolescente ¢ altera o Decreto-Ler n® 2544, de

T de dezembro de 1940 (Codigo Penal), e as Leis n® 3072, de 25 de julho de 1990 (Ler dos

Cnmes Hediondos), e 8.06%, de 13 de julho de 1990 ( Estatuto da Cnanga ¢ do Adolescente).
Esta Le1 inclu bullyving e cyberbullving no Codigo Penal.

Art 146-A. Intimidar sistematcamente, individualmente ou em grupoe, mediante

violéncia fiskca ou psicologica, uma ou maks pessoas, de modo intencional e

repetitivo, sem mobivagio evidente, por meilo de atos de imbimmdacdo, de

humilhacio ou de discriminacdo ou de agdes verbals, morals, seXuUals, soC1als,
psicologicas, fisicas, materials ou virtuais:

Pena — multa, se a conduta ndo constifuir crime mals grave.

Intimedacio sistermatica virtual (cyberbullyving)
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Paragrafo anico. 5¢ a conduta ¢ realizada por meio da rede de computadores, de
rede social, de aplicativos, de jogos on-line ou por gualquer outro melo ou
ambiente digital, ou transnutida em tempo real.

Pena - reclusio, de 2 (dois) anos a 4 (quatro) anos, ¢ multa, se a conduta.

Estas Leis representam wm avango jurndico sobre o tema porque muitos assediadores
nascem nas escolas e futuramente estardo no mewo do trabalho aplhcando as mesmas praticas
com subsordinados ou colegas de trabalho. Se entende que uma cultura se estabelece quando ela
enconira aceifacio e naturalizagdo dos eventos dentro da sociedade. Mo entanto, se uma cultura
esta emergindo dentro de gualguer amblente e ela encontra uma resisténcea ou WM Mek
desfavoravel dificilmente este comportamento val prosperar, por 1sso a importincia de dar

visibilidade a esta tematica, seja nas escolas quanto nos lecais de trabalho.

Outro avango aconteceu em 2022 quando foi sancionada a Lei n® 14.4573, de 21 de
setembro de 2022, onde em seu art. 23, traz a seguinte descngio

Para a promogdo de um ambiente laboral sadio, seguro e que favorega a insercio
¢ a manutengdo de mulheres no mercado de trabalho, as empresas com Comissio
Interma de Prevencgdo de Acidentes e de Assedio (Cipa) deverio adotar as
seguintes medidas, alem de outras que entenderem necessanas, com vistas a
prevencio ¢ a0 combate a0 assédio sexual ¢ s demais formas de violéncia no
ambito do trabalho e seus 1ncisos.

O mmciso | desta mesma Lel, exige que as empresas incluam em suas normas internas
regras de conduta a respeito do assédio sexual ¢ de outras formas de violéncia no codigo de
etica, com ampla divulgacio do sen conteudo aos empregados. Esta lel traz a obngagdo de
mmclusiio de uma ferramenta importantissima para mibicdo de comportamentos antiéticos ¢
combate a todas as formas de violéncia no trabalho que € a o Canal de Denincias ¢ a realizacdo,
no minimo a cada 12 (doze) meses, de agdes de capacitacio, de onentacio ¢ de sensibihizacio
dos empregados ¢ das empregadas de todos os nivels hierarquicos da empresa sobre temas
relacionados a vieléncia, ao assedio, a igualdade ¢ a diversidade no ambite do trabalho, em
formatos acessivels, apropriados ¢ gque apresentem maxima efetividade de tais agdes, inciso 1V
desta mesma Lei. A NR-5 Normma Regulamentadora, nos seus objetivos estabelece parametros

¢ requisitos da Comissdlo Interna de Prevencdo de Acidentes e de Assedw - CIPA tendo por
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objetivo a prevengdo de acwdentes ¢ doencas relacwonadas ao trabalho, de modo a tomar
compativel permanentemente o trabalho com a preservagio da vida ¢ promogio da sande do
trabalhador. ( Portana MTP n® 4.2194, de 20 de derembro de 20022 - redagio que entra em vigor
no dia 20 de marco de 2023). Dentro das atribuigdes da CIPA esta a de inchur temas referentes
a prevencdo ¢ ao combate a0 assedio sexual e a ontras formas de violéncia no trabalho nas suas
atividades ¢ praticas. As empresas com mais de vinte funcionanos s3o obrigadas a constituir a

ClPA.

Outra base legal que trouxe luz a este tema for a C-190 da OIT (Organizagio
Intermacional do Trabalho) ¢ a Recomendacio N® 206, que trata a violéncia ¢ o assédio no
mundo do trabalho ¢ a Agenda 2030 no seu Objetivo 10 gue trata da reducio das desigualdades

como ja fol citado antenormente.

Elementos Caracterizadores do Assédio Maoral

Alguns estudiosos renomados no assunto de assedio moral nas organizagdes trouxeram
alguns elementos que caractenzam o assédio moral como repetitividade, frequéncia e duracdo.

Levmann, Einarsen e Hirigoven, sio estudiosos considerados uma referéncia neste tema.

Leymann, (apud. Landial, 2021}, desenvolveu um mmstrumento chamado Leymann
Inventary of Psvchological Terrorization (LIPT), traducio “Leymann de Temonzacio
Psicologica™, que apresenta 45 formas de comportamentos ¢ agdes hostis categonzadas em

cinco grupos. Estes grupos apresentam situagdes que podem ser caracternzadas como assedio:

Grupo | — Agles de assedio para reduwsir as possibilidades da vitima se
comunicar adeguadamente com outros, inclusive com o propno assediador;
Grupo 2 — Acdes de assedwo para evitar que a viiima tenha a possibihidade de
manter contatos sociais; Grupo 3 — Acdes de assedio dingidas a desprestigiar ou
impedir a vitma de manter sua reputacio pessoal ou profissional; Grupo 4 -
Acdes de assedio moral por melo do descredito profissional; Grupo 5 — Acdes
de assédio gque afetam a sadde fisica ou psigquica da vitima.

Emarsen (apud. Landial, 2021) apresenta em sua classificacio dois grupos assédwo
relacionado ao trabalho ¢ pessoal
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Grupo 1 — Assédwo relacionado ao trabalho: baseia em perseguigdes conexas as
atividades laborais e a0 desempenho do alvo, por exemplo: estipulagio de prazos
Impossivels o'ou metas inatingivels, excesso de supervisdo, atnbuigiio de tarefas
muito abaxo do seu nivel de competéncia, sobrecarga de trabalho, pressionado
a ndo reclamar um direito que tenha direito ou oufros comportamentos gue

dificultemn as condigdes de realizagio do trabalho.

Grupo I — Assedio pessoal: consiste em agbes hostis direcwonadas a
determinadas situagdes o ou caracteristicas do alvo, podendo se dar por meio de:
provocaglo excessiva, fofoca ¢ rumores, 1solamento ou exclusiio; espalhar
boatos, criticas persistentes, humilhacdes diversas, comentanos ofensivos sobre
seus habitos e ongens; tarefas de sua responsabilidade foram retiradas ou
substituidas por tarcfas mais desagradavels ou mais simples, dentre outras agdes.

A classificaciio de Hmgoven (apud. Landial, 2021) separa as acbes hostis em quatro

catemonas:

Grupo 1 — Detenoracdo proposital das condigdes de trabalho;, Gropo 2 — Isolamento e recusa
de comunicacio; Grupe 3 - Atentado contra a dignidade ¢ o Grupo 4 - Violéncia verbal, fisica

& sexual.

O modelo de Emarsen (apua. Landial, 2021 ) ndica que o assedio moral surge de uma
combimacdo da cultura orgamzacional que consenic ou ate recompensa esse tpo de
comportamento, alem de fatores situacionais ¢ pessoals que podem fazer com que gestores ou

empregados possam agir agressivamente contra um subordinado ou colega.

O empregador muntas vezes nem tem ciéncia dos conflitos na lmha de base, ndo tem no
rod de suas demandas estes tipos de problemas, por 1550 8 mmporiancia de dar visibihdade a esta

ternatica, para que desperte a atengio para o problema em questio.

Salin (gpud Landial, 2021) traz que os fatores motivadores ¢ precipitadores ndo se
transformam no assédio s¢ as condigbes ndo estiverem propicias, contudo, uma devida atencio
deve ser oferecida aos fatores propiciadores, que atuam concomitantements como base e filtro

nas situaghes.

A mesma autora coloca situagdes que sdo favoravels para as praticas de assédio moral
diferenca de poder formal, hideranca fraca, desregrada ¢ inadequada, culturas organizacionals

desregradas ou ngorosas ¢ o descontentamento ou frustracio como conflito ¢ ambiguidade dos

papcis, falta de clareza, estresse ¢ sobrecarga de trabalho.
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() assedio horezontal, proveniente de colegas de posicdo ou poder equivalente,
“¢ mais frequente quando estes disputam a obtencio de um mesmo cargo ou
posKdo 335, ou seja, e existe a competitvidade e o sentimento de inveja.
Entretanto existe a questio do convivio com a diferenca: religido, posicio social,

homem trabalhando em grupe de mulheres, homossexualidade, mulher
trabalhando em grupo de homens ¢ outros.

Meétodos de Prevencio

Os efeitos do assédio moral sio projudicias em todo os tipos de relagdes. Um
colaborador fica em média dentro do ambiente laboral de oito a vinte e quatro horas dependendo
da sua escala de trabalho, somando a jornada de trabalho as preocupacdes com a exposicao aos
fatores de nscos increntes de cada atividade, normas e regras internas, a atengdo a quahdade
das entregas ja sio causadores de estresse por sua natureza, ¢, acrescentar a isso pressies
extemas como busca de qualificacdo para manter a empregabilidade, familia ¢ tantos outros
fatores gque envolvem a vida do trabalhador ¢ de qualquer ser humano, esta mustura de
sentimentos pode ser um fermento psicologico. Somar todos estes fatores inerentes da condicio
humana a uma situacko de assedio, de reducio da digmdade, dependendo do estagio em gque
este profissional se encontra pode acontecer o adoccimento ¢ a ruina psicologica deste
trabalhador ¢ de fato surgirem doencas psicossomaticas ocasionadas pela angustia, medo ¢

aversio pelo trabalho.

Conforme mencionado anteriormente exastem Lels que protegem as viimas de
agressdes ¢ as especkes de violéncia no trabalho, porém o que se quer chamar a atengio ¢ sobre
quebrar velhos paradigmas de culturas antigas ¢ provocar uma mudanca na visdo do
empregador acerca dos prejuizos causados pelo absentelsmo, presentelsmo € custos Ccom
furnover, além de promover uma cultura orgamzacional mais keve ¢ sandavel para todos. A
relagio de trabalho ndo precisa e nem deve ser romantizada, no entanto, o cuidado deve fazer
parte da relagio de trabalho ¢ de fato fazer valer as famosas frases motivacionas de que o

melhor ativo da organizacdo sio os colaboradores.

Culturalmente a preocupacdo com a satde fisica ¢ mental do trabalhador devena ser

uma prioridade nas diretrnizes das empresas, uma vez que este trabalhador ¢ quem faz acontecer

o sonho daguele empresano que mmvestin tempo ¢ dinheiro no seu negocw. Cada trabalhador
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traz consigo também os seus sonhos que se matenalizam na troca da sua forca de trabalho pelos

ganhos financeiros que proverdo a sua sobrevivéncia.

Cuando a Norma Regulamentadora 1 — NR 16 traz a responsabilizacdo do empregador
para as situagdes no ambto do seu negocio, 1550 Inchn ndo somente as questdes pertinentes a
documentagdo ¢ equipamentos de protecio individual, mas a tudo que acontece dentro do sitio
organizacional. Deve ser uma preocupacio do empregador o que se passa dentro da empresa,
como as colsas estdo acontecendo, como estdo s¢ matenalhizando os procedimentos em todas as
csferas, como esta acontecendo a comunicacio entre as camadas ¢ também como a equipe esta

se sentindo em relacio ao ambiente organizacional.

Existe um movimento global em prol do combate as discniminagdes dentro do universo
do trabalho atraves do Complianee ¢ Governanca Corporativa, porém de nada adianta se ndo

houver wm movimento mtemo ¢ cultural dentro das organizagdes.

Meste raciocinio Hingoyen (apud. Landial, 2021) enfatiza que

¢ preciso ter claro, poréem, que os codigos de conduta ¢ de etica ndo
Isentam a empresa de suas responsablhdades em caso de ocorréncia de
assédio moral, especialmente quando outras medidas ndo foram tomadas
«/ou a organizacdo fol conivente ou neghgente.

O trabalhador precisa de fato perceber ndo somente atraves de documentos formais, mas
de forma concreta, que a empresa ndo compactua com a cultura discniminatona e de violéncia.
As organizagies devem passar esta scguranga de que nagquele espago existe um acolhimento e
orientacdo. Cumprir o que estd preconizado na Lei é uma tarefa facil para algumas empresas
que podem pagar por estes servigos, implantar um canal de denuncia, realizar palestras van se
tornar muito amplo se estas informacdes ndo forem tratadas de forma sistematica, humanizada
¢ mdividual. A alta direcio precisa querer mudar os rumos da cultura organizacional ja

contaminada.

Hirigoyen (apud Landial, 2021) reforca que os regulamentos internos devem deixar
explicito que o assédio moral ndlo € tolerado e que os infratores sofrerdo punigdes, independente
de sua posicdo hierarquica, a fim de gue essa politica seja seguida por todos. O tema assédio

moral ¢ outras formas de violéncias no trabalho deve ser debatido com frequéncia e fazer parte
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da rotina de tremamentos. Em 2021 a Justica do Trabalho registrou 52 mil casos de assedw
moral no Brasil. O Assédio moral pode acontecer tanto na forma vertical que € de cima para
baixo na piramide orgamzacional, ou scja, de chefia para subordinados, quanto na honzontal
que & uma forma de assédwo praticada por colaboradores de mesmo nivel hierarquico. Pouco se
fala na literatura sobre este ltimo tipo de assédio, mas ele acontece com frequéncia, e este tipo

de assédw comesponde a 12% dos casos de assedio nesta camada.

Mas palavras de Hmgoven,

O assddie provém na maionia das vezes do superior hierirquico., mas pode também, vie
dos colegas ¢ muitas vezes o assédio moral & mais difuso ¢ provém, o mesmo tempao,
do superior hierdrquico que, por Sua vz, incita os colegas a proceder da mesma forma.
O que ¢ necesshno saber & gque se o assédio moral somente & possivel quando a
hierarguia ou a diregiko da empresa deixou sto acontecer ¢ s¢ omitin. Se uma empresa
& vigilanie ¢ severa com relacio a essas pranicas, o assédio moral ndo prospera, mesmo
gquando ki uwm individuo particularmente perverso na empresa. Ele serd sancionado ¢
o poderd continuar a apir desta forma. [nfelizmente, constatamos gue cada vez mais,
empresas ¢ organizacies sio indiferentes a0 bem-estar das pessoas, 15to ndo as interessa,
U ou outre trabalhador & “tudo a mesma coiza™ ¢ que isto ndo tem importincia, ou
entiio, porgue as empresas utilizam a gestio perversa.

Algumas pessoas acabam vendo o assédio de forma natural, porque ja esta enraizado
certos  comportamentos que  involuntanamente acontecem  prnncipalmente na camada
honzontal, alguns prabicam muitas vezes em tom de bnncadeira sem se Incomodar como o outno
s¢ sente, por sso a Lel traz a importincia dos treimamentos ¢ onentagdes. Outra ferramenta
muito utithzada ¢ a pesquisa de chima orgamizacional, porém. quals as agbes serio concretizadas
a partir destes resultados, que na malona das veres 30 andmmos? Muitos destes trabalhos sio
aplicados para cumprnimento de condicionantes das auditonas, ¢ posteriormente nada & feito

para sanar aqueles problemas.

Um método ainda pouco difundido no dmbito organizacional para os casos de assédio
moral € a escuta ativa qualificada, muito utilizada na mediacdo de conflitos ¢ negociacio, cla
promove uma possibilidade das partes estabelecerem uma comumicacio. Geralmente nos
conflitos ¢ comum as partes ndo quercrem dialogar, ou se dialogam, pode acontecer picos de
tensdo que desfavorecerdo o entendimento das razdes. A escuta ¢ um dispositivo de ajuda ao
proximo, tambem pode ser uma demonstragio de compressdo ¢ uma possibihidade de cniar uma

relagio de confianga além de reforcar o Rappport entre as partes. "Rapport ¢ uma palavra de

origem francesa (rapporter), que significa “trazer de volta” ou “cnar uma relagdo™. Em
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psicologa, representa um estilo de relacionamento proximo ¢ harmomoso no gqual mdividuos
OuU grupos estio em sintonia uns com os outros, entendem os sentimentos ¢ 1de1as uns dos outros,

¢ comunicam-se de maneira cordual.

Lagrasta, conceitua Escuta Ativa como

A tbenica através da qual o conaliador deve ouvir atentamente as partes ¢ devolver a
mrensagem 0 intetlocutor, para obler a certeza de que entenden o que ele quis dizer. O
mediador deve observar ¢ ouvie atemtamente ¢ de form permanente ¢ senta o8
envolvidos, devolvendo a mensagem ao mberlocutor, para obter a cereza de que
entendeu o que ele quis dizer.

Segundo a mesma autora

Esta tbenica permite a0 mediador responder 3 emogtes dos participantes, seutralizando
as negativas ¢ estimulando as positivas, bem como identificar o uso titico da emocio
por gualquer deles ¢ o sistema de comunicacio coma um todo, detectando a relagio de
poder. E, em relagio aos participantes, possibilita a certeza de que estio sendo ouvidos
¢ que podem liberar a tensio ¢ expressar suss emoghes.

A autora ainda enfatiza que

[-.-Jo mediador deve prestar atencio, nfo so nas palavras ¢ na estbna confata por cada
um dos mediados, desenvolvendo a escuta ativa (atenta ¢ neutra), mas tambdm nas
reagles, estados ermocionais, posturas, mflexdes de voz ¢ gualquer outro detalle que lhe

chame atengio, mostrando-se gentil ¢ compreensivo.

As técnicas utilizadas em negociacio sdo ferramentas importantes para se chegar a um
CONsenso nos processos de mediacdo. Estes processos nem sempre sdo facels, especialmente
em conflitos ja cristalizados. A intencdo da escuta ndo & solucionar o conflito, mas oportunizar
as partes em dialogarem de forma pacifica. A negociagdo val fazer parte do processo de
conversas dificels, no entanto, ndo ¢ comum gestores prionzarem csta formacdo no scu
curriculo. A negociacdo tem como finalidade a de mediar um conflito e toda ela vai seguir uma

estrutura bascada em sete elementos como relata Lagrasta, uma negociacio deve seguir esies sete

passos: a) conceniracko nos interesses; b) comunicacio; ) separar as pessoas do problemas; dy cnar

opeies de ganhos mituoes; @) utilizar caténos ¢ padedes objetivos: ) ter uma altemativa de acordo; ¢ )
busca do resultado.
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Para reiterar a importancia da escuta, Landial enfatiza que ainda ¢ preciso reforcar o
didalogo ¢ a escuta nas relagbes profissionais, pols o assédio moral tende a se instalar em

ambientes onde o agredido ndo consegue fazer-se ouvir.

Este trabalho vem analisar a possibhidade do uso da tecnica da escuta ativa no ambito
organizacional pnvado como forma de minimizar os conflitos decorrentes do assédwoe moral
horizontal. A primeira parte ¢ analisar atraves dos estudos ja realizados se a escuta ativa
estabelecena de fato uma relagio de confianca e atencdo ao trabalhador vitima de agressio e
tambem suporte ao agressor; Demonstrar como a tecnica da escuta afiva pode ser uma
ferramenta eficiente para conversas dificeis; Divulgar a técnica da escuta ativa como possivel
método de solugdo de conflitos provemientes do assédio moral honzontal dentro das
organizacdes. A relevincia de se fazer um estudo sobre assédio moral honzontal ¢ a pouca
visibilidade que este tipo de assedio tem, o mesmo ocupa o terceiro lugar no ranking dos casos
mals comuns dentro das organmizagdes, portanto, ¢ expressive. Este tipo de assedio acaba sendo
naturalizado, uma vez gue fica mai dificil a comprovacio. Ademais, o presente trabalho
podera dar visibihidade a esta problematica invisivel pelos profissionais de Recursos Humanos
¢ gestores bem como experienciar a escuta ativa como possivel ferramenta de neutralizagio dos
danos causados pelas praticas de assedo. Secundanamente este estudo pode trazer a inclusdo

do método de negociacdo ¢ mediacio de conflitos para formacdo de gestores nas organizacdes.

METODO DA PESOUISA

0 meétodo unilizado nesta pesquisa for o gualitativo ¢ revisio das referéncias de fontes
secundinas como livros, artigos, sites, documentos © manuais. A revisdo da literatura fou
organizada de modo a conhecer o contexto histonco do mundo do trabalho ¢ as bases legais
sobre o tema assédio moral, bem como a tecnica da escuta ativa utilizada para solucio de
conflitos. Existe um vasto acervo sobre o tema, no entanto a escolha dos livros fol ferta a dos
autores que ja tem uma longa jornada debrucado sobre o tema. Os manuais escolhidos foram
o5 ja aphcados nos orgidos pabhicos, primcipalmente os relacionados a Justica do trabalho. A
pesquisa tentou preservar os dados mais genuinos possivels para ter um fundamento mais
proximo da sua ongmmahdade e reabhdade. O assedwo moral hornzontal ainda tem pouca

visibilidade dentro da literatura, geralmente € citado nas obras como possivel forma de assédio,

mas nio foi encontrado um estudo mais profundo. E a escuta ativa aplicada nos casos de
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conflitos imerentes do assédio moral for utilizado o manual do curso de formacdo de mediadores

do Mmsterio da Justica.

CONCLUSAQ

O mundo do trabalho esta passando por um momento de transicio no guesito
comportamentos ¢ atos regulatonios. Complignee ¢ ESG — Governanca Corporativa ainda ¢ wm
tema pouco debatido dentro da marona das organizagdes. As Leis ¢ as midias socials tem trazido
visibilidade a estes assuntos no meww corporative, mas a adesdo ¢ implementacio pelas mesmas
nidc avangaram apesar do tema esta em curso ha mais de duas décadas. O termo assedio moral
¢ dano moral tem sido banalizado na sociedade, toda situacdo que acontece se diz que se sofreu
um assedio moral, por 1550 a importancia de se esclarecer atraves de treinamentos dentro do
ambiente de trabalho o gue ¢ ¢ 0 que ndo ¢ assedio. Mudanca cultural ndo € um processo
simples, que val acontecer no curtd prazo, mas precisa ter um nicio. O empregador deve
promover agbes de sensaimbhzacio e estimulo ao diabogo, implementacio de uwm codigo de etica
¢ conduta bem estruturado, a principio para se fazer cumprir as Leis ¢ depois com a pratica,
evoluir para se tornar um habito. Em pequenas empresas ndo ¢ comum se falar de Govemanga
Corporativa, acaba sendo algo transitando apenas nas grandes empresas. A falta de preparo de
muitos empresarios para fazer gestdo de pessoas far com que a empresa inicic sem esta base.
Em pequenas empresas ¢ tambem comum a polivaléncia, inclusive pelo proprio dono do
negacio que precisa contratar, vender, comprar, sdo multitarefas que o impedem de culdar de

todos 05 assuntos.

O assedio moral ndo causa apenas um prejuizo individual, acaba repercutindo em toda
a so¢iedade. Como um problema social, deve ser combatido pelas autondades e principalmente
por quem tem o poder de deciso. Nio se pode perder 0 animo no combate as praticas nocivas,
se fizer uma cronologia das relagdes de trabalho desde a Revolugdo Industnal € possivel ver
muitas mudancas, a principlo uma imposicdo/obrgacdo pela forga de lei, depois passou a ser o
normal na relacio laboral. A Convencdo No. 190 exige que os paises que a ratifiquem garantam
profecio ¢ prevencdo da wvioléncia e do assedio no mundo do trabalho (Artigos 7-9). Esta
abrange uma série de obnigagdes diferentes, tais como definir ¢ proibar a violéncia ¢ o assédio

no mundoe do trabalho atraves de leis ¢ regulamentos (Artigos 4(2)a) ¢ 7). ¢ adotar medidas

apropriadas para preveni-los (art. }), inclusive exigindo dos empregadores gque tomem medidas
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especificas (art. 9). O Codigo de conduta ¢ ética ¢ um poderoso instrumento de combate as
praticas discnminatorias quando de fato a cultura organizacional for voltada para o contexto
etico ¢ moral. Enquanto o empregador visar somente a publicidade da sua empresa, ndo havera
pensamento no colaborador, existira apenas documentos para apresentagdo em auditonas ¢
fiscalizagdes. I1sso ndo promove a mudanca cultural. A empresa ndo ter cundado no bem estar
do trabalhador o seu se foco sera ainda o lucro ¢ prejuizo. Quando de fato existir uma cultura
violtada para ganhos motuos entdo empresas ¢ Governo estardo tutelando a atinvidade laboral de

fato atingindo os objetivos da Leis.

() trabalhador na condigdo de hipossuficiente tem pouco a fazer em seu favor. Quando
ele se sente desprotegido, quando ndo ¢ ouvido ¢ se sente discnimunado, em um ambrente onde
impera a indiferenca ele comega a mudar o seu comportamento atraves do absenreismo,
atestados medicos, presentelsmo, muitos buscam ajuda nos Sindicatos, da Justiga do Trabalho,
no entanto, outra classe de pessoas se calam e sofrem, pedem demissdo, cometem suicidio nos
casos mals graves. Todo este cenano val desfavorecer o colaborador afetando-o de alguma
forma. Todas as mudancas de comportamentos o levario a uma situacio de desequilibrio
emocional. O empregador tambem arcara com os prejuizos gquando envolver uma hde
trabalhista ou perda da quahdade do trabalho de seus colaboradores. A implementacio de canans
de denincia ¢ de um codigo de ehica sdo mews que as organizagdes podem usar para colbar
situagdes anticticas em scus ambienies de trabalho. A escuta ativa qualificada pode ser uma
alternativa para a formacio dos gestores ¢ de empresanos, pois esta metodologia tem atingido
seus objetivos com éxito na mediacio de conflitos dentro do Poder Judiciano. E uma forma dos
conflitos serem resolvidos dentro da propna empresa promovendo assim um ambiente
harmonico ¢ mais saudavel. A escuta atrva da a possibihdade de vinma e agressor estabelecerem

um dialogo pacifico tendo um mediador para estes conflitos.

Este tema ndo se esgota aqul, ¢ importante que outros pesquisadores possam frazer mais
contribuigdes acerca do tema escuta ativa. A escuta qualificada pode ser uma forma de
apazlguar os animos nas conversas dificeis. Trazer esta formacdo para dentro das organizacdes
¢ capacitar empresarios, gestores ¢ profissionais de Recursos Humanos pode ser um ganho
mirtuo. Este trabalho quis mostrar que esta ferramenta, ja utlizada na negociacdo ¢ mediagio
de conflitos, pode ser uma alternativa aos problemas vivenciados dentro das empresas

ocasionados pela pratica do assédio moral. Quem passa pelo sofnmento de exclusio e

indiferenca muitas vezes so precisa ser ouvido para seguir em frente.
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CAPITULO 2 32

DESIGUALDADES NA CONCESSAO DO SALARIO-MATERNIDADE E SEU
IMPACTO NAS FAMILIAS HOMOAFETIVAS, COMPOSTAS POR DUAS
MULHERES: UMA ANALISE DA SEGURIDADE SOCIAL E PROTEGAO AD
RECEM-NASCIDO E A CRIANGA.

Beatriz Gonsalves de Almeida’
Bianca Lima®

RESUMO

Este estudo aborda a lacuna legislativa na concessido do salaric-matemidade em
familias homoafetivas, compostas por duas mulheres, explorando como a ndo
transferéncia do beneficio para a mae nao gestante, em caso de falecimento da
genitora’adotante, afeta a vida do recém-nascido e da crianca. Trata-se de uma
pesquisa documental que investiga o efeito dessa falha juridica, gerando
inseguranca juridica para o recém-nascido e para crianga, como também para a
mae nao gestante. O estudo analisa a seguridade social, a evolugcio histdrica do
salario-maternidade e identifica falhas legislativas que prejudicam casais késbicos na
criacao de seus filhos, considerando aspectos econdmicos e sociaks. Justifica-se a
relevancia do tema devido as mudancas nas estruturas familiares e a falta de
reconhecimento leqgal das familias homoafetivas, resultando em desigualdades e
privactes financeiras. A pesquisa conftribul para o campo académico ao explorar as
brechas legais e propor mudancas que promovam inclusdo e equidade. A
abordagem metodoldgica adotada é a pesquisa documental, proporcionando uma
compreensao aprofundada do arcabouco legal e das decisbes judiciais relacionadas
ao tema.

Palavras-chave: s=alario-maternidade; homoparentalidade; seguranca do
recém-nascido; mae nao gestante.

1 INTRODUGAD

Cabe destacar que o direito enfrenta um desafio continuo em acompanhar as
mudancas sociais em constante evolucio. Conseguentemente, a producao juridica
viga regular & resolver questdes ja presentes na vida social. Assim, o direito ndo s6
& influenciado pela cultura da sociedade em que esta inserido, como também exerce
influéncia sobre ela, refletindo as diversas acbes politicas de grupos sociais.

! Advogada. Bachared em Direits. Centra Universitario Nobre (UNIFAN); Pds-Graduando em Direito
Pressdenciarioc e Dieiio do Trabalho, Centro Universiténo  Mobre  (UNIFANY
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E fundamental reconhecer que as leis e as decisbes judiciais podem provocar
mudancas nos relacicnamentos e influenciar comportamentos gque, sem essa
regulamentacio, talvez nao ocomressem. Destarte, situacdes sociais anteriormente
marginalizadas podem ser elevadas pelo Direito a uma posgicdo de igualdade com
ouftras.

Uma das mudancas que ainda necessita de atencio na esfera juridica séo as
novas configuracbes familiares, as quais ndoc sao recepcionadas na
regulamentacao do salario-matemidade, este beneficio visa a protecao a familia e a
maternidade, e tem base no direito previdenciario. Nesse sentido, o surgimento do
mesmo esta associado a trés eventos principais: (a) o parto; (b) o aborto
nao-criminoso; (¢) a adogao ou guarda para fins de adocao.

E importante destacar que o beneficio em questao nio deve ser confundido
com a licenca-maternidade. Enquanto o salario-matemidade se refere
principalmente ao direito da gestante a um periodo de descanso concedido no
contexto trabalhista, o salario-matemidade é uma prestaciao previdenciaria.

O presente trabalho explora a lacuna legislativa na concessao do
salario-maternidade nas familias homoafetivas, composta por duas mulheres, e
como a nao transferéncia do beneficio para a mae nao gestante, em caso de
falecimento da genitora/adotante, impacta na vida do recém-nascido & da crianca.
Logo, visa uma resposta para o problema de pesquisa: em que medida a
designacao exclusiva do salario-maternidade para o companheiro ou cinjuge apos
o falecimento da mée afeta as familias homoafetivas compostas por duas mulheres
& seus filhos?

O objetivo geral deste estudo é investigar o efeito da designacao legislativa
do saldno-maternidade para o genitor apds o falecimento da ma3e em famllias
homoafetivas, especificamente aquelas compostas por duas mulheres, gerando
uma insequranca juridica para o recém-nascido e a crianca. Para alcancar esse
objetivo, & fundamental realizar uma analise da Seguridade social, como também
destacar a evolucdo histdrica do salario-matemidade e identificar as falhas
legislativas que prejudicam o2 casais lésbicos na criacdo de seus filhos,
considerando os aspectos econdmicos e sociais envolvidos. Ao final, pretende-se

apresentar soluches para essas questbes, buscando promover uma legislacao mais

inclusiva e equitativa para todas as formas de familia.
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Messe interim, justifica-se o tema devido as mudancas significativas nas
estruturas familiares, incluindo a presenca e aceitacao da homoparentalidade. Essa
evolucao reflete a diversidade e complexidade das relacdes humanas. No entanto,
as politicas e praticas sociais nem sempre acompanham essas mudangas,
resultando em lacunas que afetam o amparo e os direitos das familias e,
principalmente, das criancas.

Os casais lésbicos, podem enfrentar desafios especificos, como a falta de
reconhecimento legal e acesso equitativo a beneficios sociais, como o
salario-maternidade. |sso pode gerar desigualdades, privagbes financeiras e
inseguranca social para essas familias e para o desenvolvimento adequado do
recém-nascido.

Mo campo académico, a discussdo sobre igualdade de direitos e protecao
gsocial para familias homoafetivas é relevante e necessaria. A analise dessa questao
proporciona uma oportunidade para explorar as brechas legais e politicas, bem
Como para sugerir mudancas e adaptaches que promovam a inclusao e a equidade.

Essa pesquisa oferece a chance de contribuir com o corpo de conhecimento
existente, ampliando a compreensao sobre os desafios enfrentados por familias
homoafetivas e fornecendo subsidios para possiveis solucbes e politicas mais
inclusivas e justas.

Messe contexto especifico, a abordagem metodoldgica adotada é a pesquisa
documental, a qual se fundamenta na anilise minuciosa de legislacbes pertinentes
ao tema em questdo, bem como na avaliacio de entendimentos jurisprudenciais
relevantes. Essa metodologia permite uma compreensao aprofundada do arcabouco
legal e das decisbes judiciais relacionadas ao assunto em analise, confribuindo para
uma analise mais abrangente e embasada.

2 SEGURIDADE SOCIAL, ASSISTENCIA SOCIAL E PREVIDENCIA SOCIAL

A priori, cabe informar que ndo se deve confundir sequridade social com
previdéncia social e assisténcia social, tendo em vista que =80 institutos diversos,
apesar da sequridade seja género da qual previdéncia e assisténcia sejam
inseridos.

A sequridade social esta prevista no artigo 194 da Constitluicao Federal de
1988 (CF/8B), & entendida como um agrupamento de acles de iniciativa dos

poderes publicos e da sociedade, vizando assegurar o5 direitos relativos: a sadde, a
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previdéncia e a assisténcia social (BRASIL, 1988). De acordo com esse
pensamento, Santos (2020) descreve sobre a seguridade social em sua obra:

Pela definicBo constfucional, a seguridade social
compreende o direito 4 sadde, 4 assisténcia social e 4 previdéncia
social, cada qual com disciplina constitucional e infreconstitucional
egpecifica. Trata-se de normas de protecdo socal, desbinadas a
prover 0 necessario para 8 sobrevivéncia com dignidade, que se
concretizam guando o individuo, acometido de doenca, invalidez,
desemprego, ou oufra causa, ndo tem condiches de prover seu
sustento ou de swa familia

Messe passo, a assisténcia social esta presente no art. 203 da CF/88, o qual,

determina que a assisténcia sera prestada ao individuo, independentemente de
contra prestacao ao Estado (BRASIL, 1988). Segundo Agostinho (2020)

Cebe a0 Estado a prestagfo de assisténcia soclal as
pessnas carentes, sem exigéncia de gualquer confribuigao, visamndo
agsagurar o mirmmo existencial, tendo am viste o |'.'II'II'II2||:|II:| da
dignidade da pessoa humana

Por outro lado, a previdéncia social, exposta no ant 201 da CF/88, prevé

cobertura de riscos sociais mediante contraprestacdo (BRASIL, 1988). Logo, no

mezmo artigo ha as formas de atendimento:

a) cobertura dos eventos de Incapacidade lempordria ou
permanente para o ftabalho e idade avangada; b)
salério-matemidade; c) protecaoc ao trabalhador em situvacio de

desemprego involuntario; d) salarno-familia e auwdlio-reclusdo para os
dependentes dos segueados de baxa renda; e e) pensio por morte
do segurado, homem ou mulher, 80 cinjuge ou &80 companheiro e
808 seus dependentes, nBo inferor o saldno mindmo guando se
tratar da Odnica fonte de renda auferida pelo conjunto de

dependentes.
A previdéncia social tem como finalidade assegurar os direitos do segurado e

de seus familiares. E o resultado das conftribuices que os trabalhadores fazem para
garantir a sua subsisténcia na impossibilidade de trabalhar, baseadas em
contribuiches previdencianas obrigatorias que seguem principios como a
universalidade da participacdo e calculo dos beneficios e a preservacio do valor
real.

O pagamento das contribuictes previdenciarias ¢ uma fonte de financiamento
para politicas pdblicas nas areas socials, uma vez que sua vinculacao a seguridade
social assegura protecao e dignidade aos beneficidrios, reduzindo a pobreza e
permitindo a execucao de politicas voltadas para a previdéncia, assisténcia e salde.

Originado da previdéncia social, o salarno-maternidade visa proteger as

genitoras/adotantes no inicio da vida do menor, as caracteristicas desse beneficio

serao expressadas no topico sequinte.
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3 SALARIO-MATERNIDADE

Ma esfera previdenciaria, a gestante tem assequrado o direito ao beneficio,
denominado salario-matemidade, o qual, tem duracao de 120 dias, com excecdo o
aborto espontaneo que A0 apenas catorze dias. Nesse sentido, o mesmo & devido
em razao de nascimento de filho, aborto ndo criminoso, adocdo ou guarda judicial
para fins de adogao.

Observa-se que para ser beneficiaria ndo ha necessidade de contribuicao, sé
apenas se a segurada for contribuinte individual, segurada especial {engquanto
contribuinte individual) e segurada facultativa, nesses casos deve obedecer ao
prazo de caréncia de dez contribuictes mensais. (AGOSTINHO, 2020)

Conforme 0 artigo 71 da Lei n® 8.213/1991, a beneficiaria ira comecar a
receber a partir de 28 dias antes do parto e apds 0 nascimento da crianca. Nesse
pass0, Nos casos de guarda judicial ou adocdo serdo tambem concedidos 120 dias
a partir deste, conforme o art. 71-A da mesma legislacdo (BRASIL, 1991).

Anteriormente, o OGnus do pagamento do saldrio-matemidade era do
empregador. No entanto, com a promulgacio da Lei n® 6.136 de 1974, tornou-se
uma prestacao previdenciaria. Dessa forma, o encargo foi transferido da empresa
para a Previdéncia Social. Nesse contexto, o salario-matermnidade ndo é exatamente
um salano, mas sim um beneficio previdenciario, uma vez que pelo INSS, conforme
explicado por Martins (2023).

Apesar de suas paricularidades, o salario-matemidade é frequentemente
confundido com a licenca-matemidade. Mo entanto, s8o0 beneficios distintos, e

ambos serdo discutidos no proximo tSpico.

3.1 DIFERENCA ENTRE LICENCA-MATERNIDADE E SALARIO-MATERNIDADE.
E essencial esclarecer que a licenca-maternidade e o saldrio-maternidade
530 conceitos distintos, a primeira possui natureza trabalhista e a segunda natureza

previdenciaria.
Segundo a pesquisa de Tomiko e Azevedo (2022):

O salaric matermnidade & wm  dielio  constibucional e
infraconstifucional guwe concedse &3 pudrperas wm  afastamento das
atividades laborass, pelo periodo de 120 dias, conforme preve a Led
n® 8.213 de 24 depdho de 1981. A remuneracio (benefico) & paga
diretamente pelo  Instifutc Nacional de Seguridade Social (INSS). A
licenga maternidade tem a mesma finabdade guwe o salano
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maternidade, mas a diferenga consiste no pagamento  felto pelo
empregador & depois hd a compensagao tributdria, entre Empresa e Unido.

Em concordancia com a passagem supracitada, cabe destacar que na
licenca maternidade, a empregada tem direito a um periodo de repouso de 120 dias,
como previsto no art. 392 da Consolidacio de Leis Trabalhistas (CLT) ou 180 dias
para empresas que participam do Programa Empresa Cidada (BRASIL, 1943).

Mo caso de adocio ou guarda judicial para fins de adocao, também ha o
direito da licenca, mediante apresentacao do termo de guarda. Vale destacar que
esse periodo de afastamento conta como tempo de senvico, para aposentadoria,
fériaz e incluindo o recolhimento do Fundo de Garantia do Tempo de Servico
(FGTS).

Andresza de Paula Ribeiro (2021) enfatiza que a licenca-maternidade € o
periodo em gue a empregada tem o direito de se ausentar do trabalho, sem prejulzo
de sua remuneracao, para dar a luz e amamentar seu filho nos primeiros meses de
vida.

Em contrapartida, o salario-maternidade, como complemento a
licenca-maternidade, ¢ o beneficio financeiro concedido & gestante durante o
periodo de afastamento devido a gravidez. Assim como a licenca-matemidade, o
salario-matemnidade também possui natureza de direito fundamental, conforme
previsto nos artigos 71 a 73 da Lei n® 8.213/1981 e no artigo 7, inciso XVIII da
Constituicao Federal de 1988 (BRASIL, 1991; BRASIL 1988).

Dessa forma, salario-matemnidade tem a mesma duraclo da licenca
maternidade, mas o valor pode ser menor.

Em suma, os conceitos da licenca-matemidade e do salaro-matemidade nao
devem ser confundidos, ambos detém particularidades que os fazem singular para
auxiliar as maes e gestantes na nova etapa. A licenca-matemidade refere-se ao
periodo de repouso de 120 ou 180 dias, dependendo da adesdo do empregador ao
Programa Empresa Cidada, sendo esse periodo considerado tempo de servico para
aposentadoria e fénas, incluindo o FGTS. Ja o salario-matemidade diz respeito a
remuneracio recebida durante o afastamento (Toledo, 2020).

Compreendendo a diferenciacao entre os auxilios a matemidade, é pertinente

explorar mais profundamente a evolucao do salaro-maternidade.
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3.2 EVOLUCAD HISTORICA

A primeira legislacdo a garantir o descanso remuneérado da gestante, tanto
antes quanto depois do parto, sem prejulzo do emprego e do salario, foi a CLT, em
1943. Seqgundo o artigo 392 da CLT, esse periodo era de quatro semanas antes do
parto e cito semanas apos (BRASIL, 1943).

E perceptivel que a protecdo inicial concedida 4 gestante tinha um cardter
estritamente trabalhista, naoc sendo considerada um beneficio relacionado a
seguridade social. Portanto, inicialmente, ndo poderia ser classificada como um
beneficio previdenciario (CORREA, 2020).

Posteriorment2, a Constituicdo de 1967 também assegurou esse direito,
conforme o artigo 165, Xl, e estabeleceu a protecdo da Previdéncia Social em
relacdo 4 maternidade, como descrito no artigo 157, XVI. (CASTRO; LAZZARI,
2023; BRASIL, 1967)

Com a promulgacao da Lei n® 6.136/1974, o salario-maternidade comegou a
ser pago como prestacdo previdenciaria. Isso implicou na isencdo do empregador
de pagar o salario da empregada gestante durante o pericdo em que ela estivesse
afastada do servico, que na época era de doze semanas. A partir de entdo, a
empresa passou a adiantar o salario integral 4 empregada durante sua
licenca-maternidade, sendo posteriormente reembolsada desse valor por meio dos
recolhimentos devidos ao INSS (Horvath Janior, 2014 ).

Ma constituicho de 1988, as mulheres conseguiram empregos estaveis
mesmo com gravidez, consolidando a protecdo & maternidade, especialmente a
gestante, no artigo 201, I, estendendo a licenca para cento e vinte dias, sem
prejulzo do emprego e do salario, conforme disposto no artigo 7, XVIII (PAIVA,
2021; BRASIL, 1988).

No ambito do Plano de Beneficios da Previdéncia Social, as regras para
concessdo deste beneficio foram estabelecidas nos artigos 71 a 73. Inicialmente, o
beneficio era concedido as seguradas empregadas, trabalhadoras avulsas e
empregadas domésticas, sem exigéncia de caréncia, com duracdo de cento e vinte
dias, podendo ter inicio entre 28 antes do parto @ a data de nascimento (BRASIL,
1991).

Entretanto, mesmo com a prolecdo a matemidade consolidada na area
previdenciaria, com o decomer dos anos a formagio de familia foi recebendo

significado diferente, logo, a legislacdo ndoc acompanhou o desenvolvimento e
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deixou lacunas que precisam ser sanadas para uma protecao integral da segurada e
do menor.

No proximo topico sera destacado o reconhecimento das famllias
homoafetivas no ordenamento juridico brasileiro.

4 RECONHECIMENTO DAS FAMILIAS HOMOAFETIVAS

O direito a4 famllia assume uma relevancia equiparavel a outros direitos
fundamentais consagrados na Constituicdo brasileira, como o direito 4 vida, &
salde, a4 educaCao, aoc lazer, a profissionalizacio, a cultura, & dignidade e a
liberdade. Messe sentido, o direito & abordado em wiarios dispositivos
constitucionais, evidenciando sua importancia na estrutura legal do pals.

Em concordancia com o artigo 226 da CF/88"a familia, base da sociedade,
tem especial protecdo do Estado” e o artigo 227 é dever do Estado “assequrar &
crianca e ao adolescente o exercicio de seus direitos fundamentais™. Messe
diapasdo, o § 8° do artigo 226 supracitado a Constituicdo prevé que o Estado deve
garantir a assisténcia aos membros da famlilia e prevenir a violéncia dentro dela
(BRASIL, 1988).

Contudo, o conceito de familia foi sendo desenvolvido ao longo do tempo,
resultando no surgimento de novas composiches, distinto daquele tradicionalmente
reconhecido, composto por um homem, uma mulher, através do casamento, & Seus
filhos.

Ma luta pela igualdade, Maria Berenice Dias (2013) introduziu o termo
*homopafetiva”, bastante utilizado por estudiosos do direito, visando eliminar o
preconceito associado a palavra "homossexualismo®.

Infelizmmente, as unides entre pessoas do mesmo Sexo ainda suscitam
aversao e hostilidade em alguns individuos. No entanto, € imperativo reconhecer
que toda estrutura familiar, independentemente de sua composicao, merece
respeito, assim como a orientacdo sexual de cada pessoa. O respeito a liberdade
sexual esta intrinsecamente ligado ao reconhecimento das unides homoafetivas
(COELHO, 2014).

No campo previdenciario, o marco decisivo para o reconhecimento da unido

estavel entre casais do mesmo 3exo ocorreu por meio da Acdo Civil Pdblica n®
2000.71.00.009347-0, julgada na Terceira Vara Federal Previdenciaria de Porto
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Alegre, na Secao Judiciaria do Rio Grande do Sul. Nessa decisio, fol reconhecida a
unido homossexual para fing previdencianos.

A partir desse veredicto, o Instituto Macional de Seguridade Social (INSS)
passou a reconhecer, em Ambito administrativo, o direito do parceiro do segurado do
mesmo sexg aos beneficios de auxilio-reclusdo e pensao por morte, desde que
comprovada a unido estavel e a dependéncia econdmica, conforme regulamentado
pela Instrucao Normativa INSS PR n® 11/2006.

Além disso, com base na Instrucdo Nommativa INSS n® 152007, o INSS
dispensou a exigéncia de comprovacao de efetiva dependéncia econdmica para a
comprovacao da unido estavel.

A Acio Direta de Inconstitucionalidade (ADI) n® 4 277, bem como em sede do
julgamento da Arguicdo de Descumprimento de Preceito Fundamental (ADPF) n®
132, ambas do ano de 2011, foram responsaveis por evoluir o paradigma do
conceito de famlilia, garantindo os casais homoafetivos a liberdade de congtituirem
familia.

Conspante a Conslituicdo Federal, no seu art. 5, inciso |, homens e mulheres
s30 iguais perante a lei, contudo, mesmo com as modificacbes na area civel, a
igualdade ndo é estabelecida em todo ordenamento juridico brasileiro (BRASIL,
1988).

O Aambito previdencidrio ainda necessita de mais regulamentacbes,
especialmente no que diz respeito a concessao do salario-matemnidade. Messe
contexto, & importante analisar o artigo 71-B da Lei n® B.213/1991, que confere o
direitc & concessao do beneficio apenas para o género masculino no caso de
falecimento da segurada, ndo abrindo margem para casais compostos apenas por
mulheres.

Esta lacuna na legislacdo evidencia a necessidade de revisdo e atualizacao
das normas previdencidrias para garantir a igualdade de direitos para todos os
arranjos familiares, incluindo casais homoafetivos formados por mulheres.

A discussao sobre essa falha legislativa sera abordada no topico sequinte.

5 LACUNAS NA CONCESSAD DO SALARIO MATERNIDADE

Mas relacOes heteroafetivas, em caso da auséncia da mae segurada, o

companheiro ou cOnjuge passa a receber o saldrio-maternidade para continuar
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auxiliando a criancdo do menor, como demonstrado no art. 71-B da Lei n®
8.213/1991 (BRASIL, 1991):

Art. T1-B. No caso de falecimento da segurada ou segurado gque
fizer jus a0 recebimento do salario-matermidade, o beneficio sera pago, por
todo 0 periodo ou peko tempo restante a gue tenia direito, ao cénjuge ou
companheiro sobrevivente gue tenha a qualidade de segurado, excets no
caso do falecimenio do filno ou de seu abandono, observadas B5 NOMMEs
aplicavets a0 salaro-matermnidade.

Porém, essa norma ndo assequra o direito ao beneficio previdencidrio para a
companheira na situacio do dbito da genitora/adotante. Isso significa que, mesmo
que a condicac de "mae" conste na Certiddo de MNascimento da crianca e a
companheira seja sua parceira ou cdnjuge, legalmente & perante a sociedade, ela
nao se enquadra na aplicacdo da regra legal.

MNa auséncia da segurada, é crucial que o beneficio seja transferido para a
companheira ou cbnjuge para garantir a protecdo e o amparo NeCessanos a crianca.
Mo entanto, a legislacdo atual ndo contempla essa possibilidade para o género
feminino nessa situacao especifica.

Essa lacuna legal deixa o recém-nascido e a crianga desprotegidos, o gue
pode acarretar consequéncias graves para 0 seu desenvolvimento e bem-estar. Por
exemplo, a falta de suporte financeiro pode impactar negativamente nas condicbes
de vida da crianca, dificultando o0 acesso a cuidados meédicos, alimentacio
adequada, educacao e outros recursos essenciais para seu crescimeanto saudavel e
integral.

Mo artigo 229 da CF/88, ha previsio de gue “os pais tém o dever de assistir,
criar e educar os filhos menores(...)" (BRASIL,1988), logo, como uma mae, diante
do dbito de sua companheira‘'cdnjuge, consequiria cuidar desse menor Nos primeiro
momento sem nenhum auxilio? Como é conhecido, a crancido de um
recém-nascido ou de um filho adotado & cheia de obstaculos, muitas vezes sem
apoio de familiares @ amigos.

Além disso, a falta de reconhecimento legal da companheira ou cbnjuge
como titular do beneficio pode gerar instabilidade emocional e psicoldgica na
crianca, privando-a de uma figura de referéncia e apoio em um momento tao

delicado como a perda da genitora/adotante.
O Estatuto da Crianca e do Adolescente (ECA), em seu artigo 4°, estabelece
que "é dever da familia, da comunidade, da sociedade em geral @ do Poder Publico
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assequrar, com absoluta prioridade, a efetivacdo dos direitos referentes a vida, a
salde, & alimentacdo, a educacao, ao esporte, ao lazer, & profissionalizacio, a
cultura, a dignidade. ao respeito, a liberdade e a convivéncia familiar @ comunitaria®.
Portanto, garantir o beneficio previdenciario 4 companheira ou conjuge feminina &
fundamental para proteger o interesse superior da crianca.

O reconhecimento legal da companheira ou conjuge feminina como titular do
beneficioc previdenciario contribui para a promoc3o da diversidade familiar,
consoante o principio da dignidade da pessoa humana, consagrado no artigo 1°,
inciso |ll, da ConstituicAo Federal (BRASIL, 1988).

O Cadigo Civil Brasileiro (2002), em seu artigo 3°, estabelece que "ninguém
se exime de cumprir a lei, alegando que nao a conhece". Portanto, é dever do
Estado garantir que todas as familias, independentemente de sua composicao,
tenham acesso igualitaric aos beneficios previdenciaros, a fim de prevenir a
vulnerabilidade socioecondmica e promover a justica social.

Dessa forma, a correcio dessa falha na legislacdo previdenciaria torna-se
urgente para garantir a protecao integral dos direitos da crianca e o respeito a
diversidade familiar. Somente por meio de uma abordagem inclusiva e igualitaria
sera possivel assegurar um ambiente propicio ao desenvolvimento saudavel e plenoc
de todas as criancas, independentemente da configuragao familiar em que estejam
inseridas.

Para compreender melhor o impacto dessa falha na subsisténcia do

recém-nascido, siga para o proximo tépico

6 IMPACTO NA SUBSISTENCIA DO RECEM-NASCIDO E/OU DA CRIANGCA
A Declaracao Universal dos Direitos Humanos, a qual o Brasil € signatario, o
artigo 25, afirma que:

Toda pessoa tem direito a um nivel de vida que garanta a salde e o
bem estar dela e de sua familia, inclindo almentagdo, roupa, moradia,
assisténcla médica & senvigos socials essencials, bem como o direito &
proteglo em caso de desemprego, doenga, deficiéncia, viuwez, velhice ou
outras siteaghes em gue perdem seus meios de subsisténcia akém de seu
controle

Essa disposicdo reconhece que o direito a uma vida digna ndo se limita
apenas as necessidades basicas de sobrevivéncia, mas abrange também o acesso
a condiches que promovam o desenvolvimento humano integral e a plena

participacao na sociedade.
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Cape ressallar que as garantias 8 maternidade e a infancia sao consideradas
direitos sociais, sendo explicitamente mencionadas no artigo 6° da Constituicao
Federal de 1988, evidenciando a intencdo do legislador original em proteger esses
institutos.

Messe sentido, a Previdéncia Social tammbém desempenharia um papel na
garantia dessa protecio a crianca, uma vez que, do ponto de vista constitucional, é
necessario oferecer a devida proteco 4 matemidade, conforme estabelecido no
artigo 201, inciso I, da Constituicio Federal (BRASIL, 1988).

Com a abordagem inicial estabelecida pela Constituicdo de 1988, criancas
(até 12 anos incompletos) e adolescentes (de 12 a 18 anos) passaram a ser
reconhecidos como detentores dos direitos fundamentais a wvida, salde,
alimentacao, educacio, lazer, profissionalizacio, cultura, dignidade, respeito,
liberdade e convivéncia familiar @ comunitaria.

Em consonancia com esse enfoque, o ECA substituiu o antigo paradigma da
"situacao imegular® pelo da "protecdo integral®, no qual as criancas e adolescentes
sa0 considerados titulares de direitos e deveres.

Ainda observando o ECA, o principio da protecao integral esta presente no
estatuto e estabelece a protecao abrangente a crianga e ao adolescente. Além
disso, o ECA prevé medidas de protecdo, conforme destacado no artigo 100,
paragrafo dnico, inciso Il

Ast. 100. Na aplicagao das medidas levar-se-30 em conta as
necessidades pedagdgicas, prefenndo-se aguelas gue wisem a0
fortalecimento dos vinculos familiares & comunitanos.

Paragrafo Onéco. S80 também principios gue regem a
aplicacio das mededas:

Il - protecao integral & prontéria; & interpretacao e aplicacdo
de toda e qualguer norma contida nesta Lel deve ser voltada &
protecdo Integral e prontédna dos direltos de gue crisnges e
adolescentes sBo iulares:

O principio da prevaléncia da realidade scbre a forma, tAo valorizado no
direito previdenciario, demanda a protecdo previdenciaria de qualquer individuo que
se encontre efetivamente nas circunstancias previstas na legislacio previdenciaria,
independentemente de formalidades (SILVA, 2020).

Além disso, & importante destacar que ndo apenas o direito da pessoa que
efetivamente recebe o beneficio em dinheiro esta em questdao, mas também o direito
da crianca. Os recém-nascidos e as criancas necessitam de cuidados especiais, e a
renda mensal do salario-matemnidade € fundamental para atender as suas

necessidades.
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Confirmado esse entendimento, Rocha e Baltazar Junior afimam que "o
salario-matemnidade é Otil na consecucdo de todos os cuidados de natureza
bioldégica, psicolégica e emocional & crianca®.

Proteger o= direitos humanos de todas as pessoas, incluindo o direito a
igualdade e ndo discriminacio, & fundamental para uma sociedade justa e inclusiva.

Logo, @ injusto que a Previdéncia Social, que visa mitigar principalmente os
riscos sociais, negue um beneficio crucial para a subsisténcia e atendimento das
necessidades especiais de uma crianca e sua mae nao gestante, simplesmente
porque a lei nao prevé explicitamente que o segurado possa receber esse beneficio.

O direito 4 igualdade e a ndo discriminacdo & um principio fundamental dos
direitcs humanos. Todas as pessoas, independentemente de sua origem, sSexo,
orientacdo sexual ou qualguer outra caracteristica, devem ser tratadas de forma
justa e equitativa perante a lei.

No contexto do salaro-maternidade, negar esse beneficio 4 companheira
e'ou chnjuge em um casal homoafetivo ndo apenas viola os direitos individuais
dessa mae, mas também priva a crianca de condigbes adequadas para seu
desenvolvimento e bem-estar. A renda mensal do salario-maternidade nao é apenas
uma compensacio financeira, também é fundamental para garantir que a crianca
receba 05 cuidados necessarios, ainda mais em um momento Ao delicado que é a
perda da mée.

Estudos demonstram que 05 cuidados matemos nos primeiros anos de vida
de uma crianca =80 essenciais para seu desenvolvimento fisico, emocional e
cognitivo. O salario-maternidade desempenha um papel crucial nesse contexto,
fornecendo apoio financeiro, para que ela possa se dedicar integralmente aos
cuidados com o filho.

Portanto, ao negar o salario-matemidade 4 mae ndo gestante em uma familia
homoafetiva, a Previdéncia Social ndo apenas discrimina essa mae com base em
sua orientacao sexual, mas também prejudica diretamente a crianca, negando-lhe o
acesso a recursos essenciais para seu desenvolvimento.

Dessa forma, & imperativo que a legislacdo previdencidria seja revista e
atualizada para garantir que todos os arranjos familiares sejam reconhecidos e
protegidos, garantindo assim os direitos fundamentais de todas as criancas e suas

familias, independentemente de sua composicao ou onentacao sexual.
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7 CONCLUSAD

O presente estudo explorou a lacuna legislativa na concessao do
salario-maternidade em familias homoafetivas compostas por duas mulheres,
evidenciando os desafios enfrentados por essas famllias e 0s impactos diretos na
vida do recém-nascido e da crianga.

Inicialmente, a pesquisa se concentrou na analise da seguridade social, um
conceito abrangente que engloba diversas areas, incluindo a previdéncia social.
Dentro desse contexto, a previdéncia social emerge como um dos componentes
fundamentais, cujo propdsito € garantir protecado contra riscos sociais por
contribuiches dos trabalhadores. Nesse contexto previdenciario, originado das
politicas previdenciarias, surge salario-matemidade é um beneficio concedido as
genitoras ou adotantes durante o periodo inicial da vida do menaor.

Ma sessdo seguinte, a pesguiza se aprofundou no conceito, requisitos e
forma de pagamento do salario-maternidade. Foi esclarecida a distingao entre
licenca-maternidade e salario-matemidade, destacando-sé que enguanto a primeira
se refere ao periodo de afastamento do trabalho para cuidar do recém-nascido, o
segundo & o beneficio financeiro concedido durante esse periodo.

Além disso, houve uma analise da evolucdo histdrica desse beneficio,
evidenciando-se seu desenvolvimento ao longo do tempo em resposta 4s demandas
sociais e mudancas legislativas. Essa abordagem histdrica permitiu compreender
como 0 saldrio-matemidade se tomou um direito essencial para garantir a protecao
€ 0 bem-estar das maes e de seus filhos.

Messe sentido, também foi estudado o reconhecimento das relagbes
homoafetivas e a importancia de garantir que essa nova configuracao familiar
receba o mesmo tratamento em relacdo aos direitos previdenciarios, incluindo o
salario-maternidade. Foi destacado que a evolucdo das pollticas sociais deve refletir
a diversidade da sociedade, reconhecendo e protegendo os direitos das familias
formadas por casais do mesmo Sexo.

Logo, a analise revelou uma lacuna na legislacdo atual referente 4 ndo
concessao do salario maternidade para a mae nao gestante em caso de falecimento

da segurada. Essa falha evidencia a falta de reconhecimento das particularidades

das familias homoafetivas, resultando em inequidades e injusticas. Apesar da
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Constituicdo Federal sempre ressaltar a igualdade em seu texto, essa igualdade ndo
se estende para essa nova concepcao de familia.

Messe (nterim, a ndo transferéncia do beneficio para a mae nao gestante
apds o falecimento da genitora’adotante cria uma situacdo de inseguranca juridica,
privando ao de amparo e protecao.

Por fim, foram abordados os efeitos para o recém-nascido e a crianca que
sentem a falta desse auxilio no primeiro contato com a vida. A auséncia do
salario-matermidade pode resultar em impactos significativos no desenvolvimento
fisico, emocional @ social da crianca, além de gerar dificuldades financeiras para a
familia.

Os resultados desta pesquisa destacam a necessidade urgente de reformas
legislativas para garantir a igualdade de direitos para todas as formas de famllia.
Propostas de mudancas na legislacio foram apresentadas, visando incluir familias
homoafetivas na concessao do salano-maternidade e assequrar a protecao dos
direitos das criancas. Além disso, politicas pdblicas e acdes praticas sao
fundamentais para promover a equidade e a inclusio.

Este estudo contribui para o corpo de conhecimento existente ao evidenciar
as brechas legais que afetam familias homoafetivas & ao fornecer subsidios para
possivels soluches e politicas mais inclusivas e justas. No entanto, reconhecer
haver muito a ser feito para alcancar uma legislacio verdadeiramente igualitaria e
que promova o bem-estar de todas as familias, independentemente de sua
COmMposIcA0.

Um ambiente familiar seguro & acolhedor ¢ essencial para o seu bem-estar
emocional, psicoldgico e social. Portanto, garantir que essas familias tenham
acesso a beneficios como o saldrio-maternidade & fundamental para o
desenvolvimento saudavel das criangas.

Portanto, concluimos ser essencial continuar a pesquisa e o debate sobre
esse tema, buscando sempre ampliar a compreensao dos desafios enfrentados por
familias homoafetivas e promover mudancas significativas em prol da justica social
e da igualdade de direitos.

REFEREMNCIAS




47

Agostinho, Theodoro. Manual de direito previdenciario. — Sao Paulo | Saraiva
Educacao, 2020.

Brasil. Constituicao (1967). Constituicdo da Republica Federativa do Brasil de
1967. Disponivel em:
hitps:/fwww_planalto.gov.brfccivil_03/constituicao/constituicact? htm. Acesso em: 14
de abr. de 2024.

BRASIL. Constituicdo da Republica Federativa do Brasil de 1988. Brasilia, DF:
1985. Disponivel em:

hitp:/fwww.planalto.gov.briccivil_03/constituicac/constituicao.htm. Acesso em: 14
abril 2024.

Brasil. Decreto-Lel n® 5452, de 1° de maio de 1943. Consolidacdo das Leis do
Trabalho. Disponivel em:
<https./fwaww planalto.gov.briccivil_03/decreto-lei/del5452 htm=>. Acesso em: 14 abr.
2024,

Brasil. Lei n® B.069, de 13 de julho de 1990. Dispde sobra o Estatuto da Crianca e
do Adolescente. Disponivel em:

hitps:/fwww._planalto.gov.briccivil_03/eis/18069_htm. Acesso em: 13 de abr. de 2024.

Brasil. Lei n® 8213, de 24 de julho de 1991. Dispbe sobre os Planos de

Beneficios da Previdéncia Soclal e da outras providéncias. Disponivel em:
<https:/’www._planalto.gov.briccivil_030eisN8213cons htm>. Acesso em: 14 abr

2024,

Brasil. Lei n® 10.406, de 10 de janeiro de 2002. Institul o Cédigo Civil. Disponivel
em: httpshwww planalto.gov.briccivil_030eis2002110406compilada.htm. Acesso
em: 14 de abr. de 2024.

COELHO, C. A CONCESSAO DO SALARIO-MATERNIDADE AS FAMILIAS
HOMOAFETIVAS. Revista da UNIFEBE, v. 1, n. 13, 2014.




48

CORREA, Lucas Adolfo da Cruz. AS IMPLICAGOES DO ARTIGO 71-B, DA LEI N°.
B.213/1991 MA CONCESSAO DO SALARIO-MATERNIDADE FRENTE AO

PRINCIPIO DA PROTECAOD INTEGRAL A CRIANCA. Revista Conexao
Universitaria da FDB. ISSN: 2675-1151 PUBLICACAD SEMESTRAL. Ano 2020/1°
Semestre — ago. v.2, n.2

DIAS, Maria Berenice. Manual de direlto das familias. 9 ed. Sao Paulo: Revista
dos Tribunais, 2013.

FLAVIA, 5. O saldrio-maternidade como um direito constitucional assegurado
ao infante a luz da jurlsprudéncia. Repositorio.ufc. br, 2020,
ROCHA, Daniel Machado da; BALTAZAR JUNIOR, José Paulo, op. cit., p. 348

Manual das sucessdes. 2 ed. S30 Paulo: Revista dos Tribunais, 2011.
MARTINS, Sérgio Pinto. Direito do Trabalho. 39. ed. Sao Paulo, Saraivalur, 2023.

PaAIVA, P. C. Concessdo de salidrio-maternidade para avés com guarda judicial.
Cruzeirodosul.edu.br, 2021.

RIBEIRD, Andressa de Paula Bezerra Nogueira. Gestante e estabilidade no

trabalho. 2021. 27 f. Trabalho de Conclusdo de Curso (Graduacdo em Direito) -
Universidade Federal de Uberlandia, Uberandia, 2021. Disponivel em: . Acesso em:
14 abril 2024.

Santos, Marisa Ferreira dos. Direito previdenclirio esquematizado. - Colecao
esquemaltizado/ coordenador Pedro Lenza - 10. ed. - Sao Paulo : Saraiva
Educacao, 2020.

Salario-Maternidade. Disponivel em:
<https//www.gov. briinss/pt-bridireitos-e-deveres/salario-matemidade/salario-matemi

dade>. Acesso em: 10 abr. 2024.




49

TOLEDO, Ricardo Fonte; NUNES, Flavio Filgueira. Gestacdo por substituicdo o a
concessao do salarlo-maternidade, quem detém a titularidade se ndo ha
regulamentacdo especifica. Trabalho de Conclusao de Curso (Graduacao em
Direito) — Faculdade de Direito de Juiz de Fora, Juiz de Fora, 2020. Disponivel em: .
Acesso em: 14 de abril de 2024.

TOMIKO RIBEIRO AIZAWA, J., DE AZEVEDO , H. M. Maternidade e a evasdo
laboral: alguns aspectos da licenca maternidade, salario maternidade e auxilio
creche. Perspectivas em Dialogo: Revista de Educacio e Sociedade, v. 9. n. 19, p.
21-43 5 abril. 2024.




CAPITULO 3 50

O ASSEDIO MORAL NO AMBIENTE DE TRABALHO E AS POLITICAS ANTIASSEDIO

Ana Flavia Fermnandes Cavalcante’

Bianca Lima*

Resumo

A pesquiza foi realizada atraves de estudos bibliograficos, jurisprudéncias e letra
de lei, com o cbjetivo de conceituar um fendmeno gue desde 1830 & estudado
por renomados doutrinadores & ganhow um grande destague em ambito nacional
nos Gitimos anos, o assédio moral. Com sumento de reclamacdes trabalhistas
acerca do tema, a promulgscdo da lei 13.185/2015 foi um grande avanco pars
descrever o bullying cormo uma nova forma de expressac do dano moral. Ao
longo dos capitulos havers conceitos, classificacdes a cerca do tipo da agdo,
alementos que caracterizam o assedio e a responsabilidade do empregador com
o empregado disnte de uma situsgdo de assedio em dmbito laboral. Logo,
ocomera a anglise do dano com base na responsabilidade civil, o estudo do
compliance come instrumeanto de prevencdo, assim como a criagde de codigo de
conduts interno & os canais de dendncia como busca de sanar o assedio.

Palavra-chave: Assadic moral; bullyving; lei 13.185/2015; damo moral; politica
antiassedio.

The research was conducted through bibliographic studies, prspredence and
letter of law, with the aim of conceptuslizing a phenomenon that has been studied

by renowned imdoctrinators since 1880 and has gained & major prominence in
recent yesrs, bullying. With incressed lsbor complaants on the subject the

promukgation of Law 132.185/2015 was a great advance to describe bullying as s
new form of expression of moral damage. Throughout the chapters there will be
concepts, classMications about the type of action, elements that charactenze the

harassment and responsibility of the employar with the employes n the face of 5
labor situafion in the work scope. Therefore, thers will be the analysis of damage

based on civil kability, the study of compliance as an instrument of prevention, as
well a5 the creation of infernal conduct code and the channels of denunciation as
& search to remedy harassment

Espzrialista gm Dircito do Trabalfo & Frevoer o, Cenbnd Uk ra i Moine (UM IFN)
! professonm Orientadora da disciplina Metcdalogia || do Cenbro UrniverstSno Mokre [0 1FAM].
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INTRODUGCAD

Atualments, o exercicio da violéncia no ambiente de trabalho & um
tema debatido de forma frequente em boa parte dos paises, em alguns de modo
mi&is incisivo do que oulros com estudos e keis para o combate da pratica do
dano moral, pois ja & percebida que as acdes vickentas impactam nas relagdes
humanas de diferentes maneiras e com indmeras consequéncias, sendo esie
fendmeno algo que tem inicio com o surgimento das primeiras chvilizagdes.

O assedio moral enraizou no territorio brasileiro com a escravidao
& mantém-s= afé os dias atuais, naquels contexto os escravos exerciam fungdes
anslogas de frabalho de forma desumana, sendo perseguidos com profundo
terror peicologico com finalidade de gerar maiores resultados imediatos, com
CONSequencias severas ou sté mesmo a more se o objelivo nao fosse
alcangado.

O bulling (Inglsterra), mobbing| (Alemanha e talia), violéncia maoral
ou terror psicologico 530 algumas das nomencdlaturas utiizadas para reconheacer
o assédio moral, uma juncdo de comportamentos o qual uma determinads
pessoa exerce um controle contra a vontade do oufro 8 sus. Conforme dados
extraidos do site IPCR Brasil, & organizacdo mundial da sadde (OMSE) j& preve
que em 2030 s depressdo serd & doenca do seculo, sendo indmercs casos
ocasionado por problemas emocionais nos trabalthadores.

O resultado de tods persisténcia de querer sempre ser melhor do
que o praximo, subsiste até hoje, portanto buscande entender as consequéncias
que esses problemas causam, o presente artigo pretende expor uma das
dificuldades enfrentadas pelos trabalhadores, o assedio moral. Considerado
COMO UMAa COBCET oU uma exposigao dos colaboradores a situagdes por muitas
veres vexatorias, e fruto de uma compefitividade descontrolada, sem limites
eticos ou morzis. Tomando o ambiente de trabslho um verdadeiro campo

minado, sem respeito, mado e inveja que acs poucos vao gerando franstomo

psicologico.
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A constituigSo Federsl assegura em seu artigo 5° a igualdade de
direitos enfre homens & mulheres independente de gualguer posicdo social,
scondmica, etnica, racial ou religiosa; o principic da dignidade da pessoa
humana reconhece o valor de cada individuo e garante a igusldade para fodos,
g pratica do dano moral lesiona o que resguarda a constituigSo. Por isso, o temna
abordado & de extrema relevancia, por se tratar de uma pratica que por muitas
vezes @ comum em um ambiente de trsbalho & ilicits, & ocome de maneira
invisivel por muitos.

O presente artigo tem cormo cbjetrvo geral analisar o dano moral e
explicar o assadic moral sofrido mo exercicio profissional, e os elementos
caracterizadores do assedio, & a5 suss consequéncias 2o berm-estar e ao
psicologico do trabalhador, juntamente com o impacto da lei 12,185/ 2015 a qual
prevé o programa de combate & intimidacdo sistemstica (uma  politica
antiassadio).

Em especifico, objetive-se buscar contextuslizar o dano e o assedio
moral, analisar os fatores de discriminacdo das witimas, e associar as leis e os
meios que o legislador possul para resguardar a vitima, com intuito do estimulo
a0 ambiente de trabalho honesto e harmonico.

A metodologia envolve & abordagem qualitativa de carater biblicgrafico e
descritive onde foram utilizados Fwros, dissertscies e arigos cientficos
selecionados atraves de buscas nas bases de dados. Como se trata tambem de
uma pesquisa qualitstiva, do tipo descritivo, a técnica mais uliizada pelos

cientistas socisis, e gue agui foi utilizada, & a denominada anslise de conteddo.
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1. ASSEDIO MORAL: CONCEITOS, ELEMENTOS E TIPOS

A crescente de frutos € o centro da sfividade empresarial contemporanesa,
a eficiéncia e sita produtiidade formam uma empresa com ndmeros lucratives
de sucesso. Ao empregador & licito a instaurspso de obiethvos almejando bons
resultados, entretanto o modo em que sera reslizado a obtencdo desses grandes
numeros possuem delimitagdes, tais como & dignidade da pessoa humana & o
principic da razosbilidade. para que ndo haje abuso de direito e prevalecs um
ambiente de trabalho saudavel & harmonico.

O tema assadic moral ganhou grande repercussac nas Ulimas decadas
no ambito social, tornando-se objeto de estudos empiricos em todo mundo, o
académico sueco Heinz Leymann inicicu os estudos scbre o fendmeno em 1880,
onde surgiu o termo mobbing strelado a0 bullying] & deservolvendo durante
varios anos metodos de idenfificagdo. conceitos, elementos e analise sobre o
assadio.

O gerenciamente do ambsente de trabalho incorretamente acerca do
poder empregsticio resulta no assedio moral organizacional o qual se origina de
condutas sbusivas, opressoras, com insulta, tornando uma culiura do ambienie
de trabalho sam atica. O assadio organizacional esta voltado a forma equivocads
de gerenciamento da empresa relacionado ao poder empregaticio, a Lei Federal
n® 13.1856/2015 estabelece o programa de Combate 8 intimidagdo Sistematica
(Bullying) uma expressao genérica que abrange a relagdo de frabalho & coagdo
moral. sendo este um tema de muita discussdo doubingria & de materias
jurisprudencisis.

O assédio pode ser caracterizado como uma agdo de constranger algusm,
com intengéo em obter wantagens ou um comportamento perturbador de cunho
sexual, repefidamente, em grande parte dos casos predominando o agente com
condicionamento superior hierarquicamente ao exercicio de emprago, Cargo ou
fungdo. Podendo ser classificedo de acordo com suss origens e ocome de
glgumas formas, sendo elas s wvertical- descendente quando o5 superniores
hierarquicamente se aproveitam da sus sutoridade para constranger, devanuir ou
prejudicar a vida da vitima. O assedio provindo pelos colegas de trabalho & uma

das formas mais dificeis de ocomer, € a verical- ascendente, guando o

subordinado ou em grupo se rednem confra o superior hierarguico em
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perseguicdo, objefivando interesses diversos. O assedic moral horzontal &
quando & conduta pretendids e reslizada entre funcionarios de igual hierarquis.
A jungéo entre as formas vertical- descendente & horzontal, qualifica o as=&dio
mioral misto, quando o individuo & assediado pelos colegas de trabalho e seu
superior hierarguico 20 mesmo tempo.

Fars & identificacdo do essédio moral no ambiente de frabalho sSo
utilizados alguns critérios, teis como: as conseguénciss da conduta abusiva
refletemn na saude fisica e pseicologica da vitima, o perode e a durshilidade da
conduta feltoss, as espécies, sua finalidade & a intengSo do agressor. O
desequillbric de poder & usado como constituinte caracterizador, mas nao sendo
diretaments relacionado a posigio hierdrquica. pois possuindo 8 mesma funcso,
condigdo social igusl & o mesmo poder na empresa, podem confrontar situacdes
am que a defesa sera desequilibrada.

O académico Sueco Heinz Leymann e um peicclogo Alemao bastante
conhecido por seus estudos sobre o mobbing, um especialista mundial sobre o
assunto, as suas obras se destacam pelas 45 situagdes de violéncia psicologica
sofrida no ambientz de frabalho, esse diagnodstico ocomeu sfraves de um
questionaric realizado com frebalhadores de forma indhidual o qual ficou
esclarecido o terror psicologico que sofriam.

A violéncia psicoldgica sofrida reifteradamentes, expondo os trabalhadores
8 situagdes vergonhosas, @ matéria de estudo da psiguiatra francesa Marie-
France Hirigoyen ao gual descreve passo & passo sobre as varias formas de

ss=edio, & conceitua como sendo

“mualouer condula abusivia |Qesta, palinTa, compdariamenio, &, |
que afende, por sus repeticio au sistematizacio canfra a dgnidade ou
integridade psiquica ou fisica de wma pessoa, ameacando seu
emprego ou degradands o clima de trabalho”™ (HIRIGOYEMN, 2002,
p. A7)
A principio, o assedic possui forles ceraciensticas, sso elas &
direcionalidade, & constdncis & 8 durshilidede das agdes. M&o obstante &

necessario cheansar os aspectos cbjetivos e o entendimento subjetivo da vitima
a conduta realizada (conhecimento do assedio sofride) e a vulnerabilidade ds

witima, assim como & intengdo da acdo, & aetraves dela que se pode tentsr

mensurar a infensidade da agressac reslizada, pois a jurisprudencia brasileira
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possui predisposicdo so ndo reconhecimento do assédio moral se ndo forem
observados os elementos abordados.

1.1 ASSEDID MORAL ORGAMIZACIOMNAL

O ambiente empresarial & fundamentado & administrado com base em
dois elementos: produgdo e lucrethidade, & stravés das aftas demandas de
produgsc gue impulsionam as pessoas & trabalharem em seu limite, sejam eles
fisico ou mental. Afraves da cultura crganizacional que se impdem os padries
de conduta, estabelece relscionamento, estruturas e valores. Thereza Gosdal

define o assedio moral organizacional como sendo

[-.] un conjunto de préfices reibersdas, irsendas nas estrabégias @
métados de gestio, por meio de  presstes,  humibacoes e
consltrangimentas, para que @=@m alcancados determinadas abjpelivos
EmpreEsanais ou instiiuconas, relalivos a0 canbrde da trabalhsdos
i acqui includo a corpo, o carporiamento @ o tempa de irakako), oo &0
cusia do irabalho, ou a0 aomenio de produeisidace s esuladas, oo a4
exdusdo ou prejuizo de individoos ou grupes com fundamenos

decriminaitrics. (GOS0RL e o (2009), p.37)

As situspdes vexstorias, 8 opressdo, as perseguicdes dingidas a um ou
miais colaborador possuem a finalkdade de mostrar para os demais a formsa que
deve seguir para alcangar os objefives empresariais ndo importando o meio para
obter esse resultsdo, portanfo o assedic &€ um processo com constante
modificagtes, a0 passo que 8 ghobalizagso tomou o mundo mais competitivo e
acessivel, o mercado mundial expandiu suas vendas, nao apenas limitando-se
a0 espago fisico mais se tomando disponivel em qualguer local através da
intemet, consequentemente esse resultado tomou o mercado mais frenstion,
com altas demandas e assim cria uma estratégia de gest3o de maior submissac
& com uma divisdo de frabalho desequilibrada.

Atraves de estudos e anslises jurisprudencisiz que reconhecem s
indenizagdo por dano moral, fice evidente que o assédio orgenizacional ndo &
direcionado a uma pessoa em particular, mas uma conduta de gestdo de uma
empresa com toda a equipe ou parte dela que causam dancs a saude mental,
violam direitos fundamentais, atenta a honra, enfre outras caracteristicas com
objetive de obter masor produtividade & umn ambiente mais competitivo, essa

conduta caractieriza uma ineficiencia na empresa.
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DA MEDIDA. CARATER DHSSUASIVD QUE TODA INDENIZACAC
POR DAMOS MORAIS DEVER TER. PROPORCIOMALIDADE E
RAZOABILIDADE. [...] Mo caso dos autos, 3 Corte de origem arbitrou
o valor da indenizagao em R 10.000,00 (dez mil reais), tendo em vista
a "extensao do dano” - art. 944 do Cadigo Civil -, advinda do assedio
organizacional “gestioc por estresse”, mstituida pela empresa. [L.]
Recurso de revista conhecido & provido.

(TST - RR: 110844201 25040281, relatora ministra Maria Helena
Mallmann, dats de plgamento: THA1V2018, 2% turma, data de
publicagan: DEJT 8/11/2018)

RECURSO DE REVISTA. INDENIZACAD POR DANG MORAL.

ASSEDID ORGAMIZACIOMAL. LUMITACAD DE PAUSAS PARA
BAMHEIRD. Cinge-z= a controversia 3 saber =2 3 concessio de
pausas, com a restricdo de uso do toslete, pode ser admitida no
exercicio regular do poder diretive do empregador como pratica de
ncentivo 3 produtividade. Na hipatese dos autos, a prova oral revelou
que, embora concedidos, os intervalos para uso do sanitario eram
nigidamente controlados pela Reclamada, wisto gque o sistema de
incentivo de produtividade adotado convergia para; guanto menor o
ternpo gasio nas pausas, maior a3 pontuacao concedida a0 grupo.
Hawia, alias, recomendagao para gue o tempo utiizade para o uso dos

sanitarios nao ultrapassasse 5 (cinco) minutos. Como se ve, o sistema
de gestdc adotzdo pels Reclamada mostra-s2 danoso 305
empregados, porgue o5 exXphe 3 consfrangimentos e atentando contra
a honra, saude = dignidade do trabalhador, ensejandc reparacao
ndenizatona. Mao pode o empregador, sob o argumento de que esta
exercendo seu poder diretvo, wiolar diretos da personalidads do
empregado, sendo cerfo que o proprio legislador se preacupou em
garantir a0 trabalhador ambiente de trabalho saudavel ao obrigar a
empresa 3 adotar diversas medidas de higiene = sauds, previstas no
art. 320 ds CLT. Ademais, o confrole e a fiscalizacso da utilizacso dos
toaletes n3o podem ser wistos como  medida  razoawvel,

independeniemente da atvidade exercida pelo empregado. Visto
fratar-s= de questso fisiologica, que nem segquer pode ser controlada
pelo individuo, n3o ha dividas de que a medida vicla o dirsito 3
privacidade e ofende a dignidade do trabalhador, expondo-o a
constrangiments  desnecessaric e descabido. Dewida, porianto,

ndenizagac, a titule de danos morais, pela indevida utilizacao do
sisterna de pestao, com a restricao 30 uso dos sanitanos. Recurso de

Rewista conhecido e provido.

(TST - RR: 12145620145000020, relatora ministra Maria de Assis
Calsing, data de julgamenta: 28/11/2017, £* turma, data d= publicacso:
DEJT 1°1M122017)

O carater da pessoalidade diferencia o assedio individual do
organizacional, no individual o objefivo & prejudicar a vitima de inomeras
maneiras, trazer desequilibric emocional, exclusdo, instigar para que cometa
emos, tudo isso com uma vitima ja determinada. O organizacional ocomre no
coletivo, com proposito de aumento de produfividade, no gual as condutas

abusivas ufilizadas para estimule dos colaboradores sdo com frequentes

humilhacdes, vicléncia verbal, com um ambiente de frabalho desgastado.
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2 PREVENCAOQ E POLITICAS ANTIASSEDNC NO AMEIENTE DE TRABALHO

A organizagdo internacional do trabalhe (OIT) desempenha no Brasil um
papel essencial pars o desenvohimento saudavel das relagies de emprego,
como & erradicacSo do trabalho infantil, & eliminacdo da discriminagdo (sejam
elas de cunho racial, religioso, &tnica ou de género), resguardar e evidenciar os
direitos das pesscas portadoras de deficiéncia, buscar avangos para melhores
condigdes de trabalho & & minimizagdo dos acidentes nestes locais. As normas
intemacionais do trabalho t8m a funcdo primordial de designar orentactes social
alokal so mesmo tempo que inferprefa as nomas locais & integram os sistemas
nacionsis e imternacionais pars preserdar os direftos do trabalhador,

Algumnas convencdes foram ratificadas pelo Brasil com intuito de combater
o asseédio moral, & convencso n® 111 & a chamada “discriminacdo em matéria de
emprego & ocupasSo,” & qual foi promulgada stravés do Decreto n?82.150 no
ano de 1982

1. Para fins da pressnte convencdo, o temo “discominacio”
compresncde

a) foda distingda, axchusda ou preferdncia fundada na raca, cor, sexa,
refigida, opnido poliica, ascend&ncia nacioral au ongem socal, gue
tenbia par efeio destruir ou allerar & gualdade de oporfunidades ou de
Iatamenia #im Pt ifim Efmprego au prafissda:
b) Quakguer ocutra distingdo, exclusio ou preferdncia gue benha por
efeilo destrr ou akerar 3 igualdade de cparfunidades ou ratamento
em matéria de emprego ou profissda, gue poderd ser especificada palo
Membro  Inferessado  depois de consulladas 8  organizaches
representativas de empregadaores @ rabalbadones, quando estas
exEtam, & autros arganismos adeguados.

Como wvisto, o assedio moral busca isolar 2 vitima nas suss atividades,
algurmas veres essg exclusao vem atrelada & um fator da preconceifo, sfraves
das definicies sobre a discriminacio proposts pela comvencdo, houve uma
grande busca para minimizar as acdes discriminatonas nos locais de frabalho,
ssjam eles no setor piblico ou privado. Cuslguer meio de disfingdo que vise
promover 8 desigualdade de oporiumidades ou tretarmentos no locsl de trebalho
& agges discriminatonias independente da sua natureza e do autor gque pratics,
=80 atos englobados nos artigos previstos pela convengao n® 111.

M= fungdo de resguardar os trabalhadores frente a doencas ocupacionais

& o5 indmeros acidentes de trabalho, a Organizacdo Internacional do trabalho
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com amparo da Consfituigdo fol adotado em 1985, a convengéo n®181. chamada
“Senvicos de Salde do Trabalho” na qual foi rafificado pelo Brasil em 1220 e
promulgada no ano subsequente, essa convengEo estabelece um ambiente de
trabalho mais seguro e salubre, resguardando a salde fisica & mental do
trabalhador, azsim como um ambiente mais sociavel.

Algumas convengdes foram incorporadas pelo Brasil na busca de sanar
problemas nos ambientes laborais, conferéncias em Genebra foram reslizadas
com proposito de eliminar a vickencia e o assedio no ambito mundial, pois ficou
evidente que os danos causados impactam na saude fisica e mental do

trabalhador, no seu comvivio com a familia e no melo social,

3 A LEGISLACAD MNACIOMAL COMO BASE PARA PROTECAOD
ANTIASSEDIO

Em 2015 no Gowemno da Presidents Dilma Houssef houve o
sancionamento da lei 13.185 a qual trouxe previsao e instaurou o programa de
combate & intimidacdo sistematica, concestuando o bullying como:

[-..] tode ato de vidldnc fisica ou psicaldgica, infendonal & repedith
que poome sem molivacda eviderle, praticado por um individuo ou
QU Sonird U o MEE PRESGEE, Oom O oy o8 inlimies-s ou
agredi-la, causando dor & angdstia & vilima, am wmna relacda de
cdesequilibrio de poder &itne a8 partes amaalvidas

O arfigo segundo da lei caracterizou todas as formas de intimidacso
sistematica e esclareceu o tipo de violéncia fisica e psicologica ao qual otz no
artigo primeiro, 8 lei ndo restringiu o local de stesgSo, portanto & usado por
muitos magistrados como base para fundamentar suas decizdes em virtude do
aszédio sofrido no local de trabalho.

Muito s fala em politica de assedic moral, no Brasil existem inumeras
propostas legislativas com objetivo de criminalizar o assadio moral no ambiente
de trabalho da mesma forma gue ocorme com o assedio sexual, infelizments nao
houve votagdo, 5 cas0 ocoma & aprovagdo serd um grande impacto positivo
para politica de assadio maoral

O codigo civil tem previsao legal para os atos ilicitos, nos seus artigos 188

& 187, assim como determina a obrigacdo de indenizar o dano causado pele
prafica (artigo 827). Mo ambsente de trabslho & reparagso deve ser feita pelo
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empregador, ndo dependendo da demonstragio de sua culpe, pois ela &

presumida. Aborda o codigo civil em seu artigo 932

S50 também resporedveis pela reparacka civil

[..]
Hl=- a empregadar au cormitente, por Seus empregadas, servigais e
preposios, no execiao da rabalba que hes compelr ou em raeha
duju

frtiga 933, As pessoas indicadas nos incsos | a W odo artigo
antecedents, ainda que ndo haja culpa de sua parte, responderho
palos alos praticados peks Serceiras ali refendas.

A reparacdo pedo dano ceusado em sede de juizo serd fixads pelo
magistrado apds snaélise processual ds extensdo do dano soffido, as
consequencias geradas atraves da violéncia psicologica ccomida no ambiente
de trabslho. O magistrado pauts-se dos poncipios ds razoshilidade e
proporcionslidade, para o arbitramento da compensagSo, sendo slgo analisado
CHRSO por caso como busca de justica para & vitims.

& dever de prevenir & combater fodas as formas de sssedio em seu
estsbelecimento & da empresa, criar politicas infermas ou meios para cuidar da
zalde de seus colsboradores & fundamental para um ambiente saudavel. ©
estabelecimento precisa legitimar regras e consequencias para o bom convivio,
stualments um numero significativo de empresas adotaram o sistema intermo de
compliance, iniciglmente o termo era ulibizado apenas para combate so crime
financeiros e lavagem de dinheirc & em pouco tempo tomou-se acessivel para
VErias aress.

A empresa que adota o compliance, esta submissa a praticas rigorosas,
pautadas na valorizagso da Stica & nas leis. as atividades reslizadas s8o licitas
e tem um comprometiments com a sua cullura organizacional, esse modelo &
uma estratégia de coordenacdo empresarisl eficaz e sustentdvel, sua adogso
acameta o cumprimento de nomas intemacionais, portanas, decrefos e acordos
coletiva. O complisnce frabalhista & ums adocdo de medidas para o combate de
praficas discriminatarias e assedio em todas as suas formas, sendo necessaria
8 implantacdo de meios pars dendncia em busca de garantir efetivamente os
direitos dos colaboradores, o codigo de conduta deserwolvido para cads
empresa possui 05 walores, medidas para proibicdo de pratices ilicitas,

consequencia pars acd0 & 05 meios gue a empresa utiliza para manter um

ambiente harmonioso & ssudawvel.
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Em sintese, esfratégias estdo sendo criadas para o combate de uma
pratica gque desdobrasse durante séculos, mecanismo como o canal de dendncia
tem contribuido para o maior controle de fiscalizagao dentro das empresas, as
auditorias realizadas com cbjetivo de monitorar o compliance torma o programa
mais efetive, as investigactes das atuagoes imegulares impedem o agravamento
do dano ao trabalhador.

Em ultima analise, a responsabilidade civil tem fungdo de compensar o
ofendide pele dano causado, sendo a reparacaoc arbitrada pelo dane uma forma
de desmofivar a realizacdc da conduta ilicita com oufras pessoas. Com
divergéncias doufrinarias e jurisprudenciais, no entanto com base nos juristas
renomadas mundialmente, & aceita a fese da responsabilidade objetiva em
casos de assedio moral. O compliance como modelo de gestdo de pessoas, € 0
instrumento mais eficaz para o cumprimento das leis rabalhistas e a diminuicao

das violéncias no trabalho, acarretande a reducac dos numeros de casos de

aszedio moral e sexual.
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0% CONFLITOS TRABALHISTAS NA AREA CONDOMINIAL
Monaliza Costa Santos'

Bianca Limz’

RESTMO

0 Diretto Condomimal avangon exponencialments ao longo das décadas propiciando parz o
ordenamento pmdice a mieratmadade com as constantes alterapdes culturais da sociedads e em
especial ac direito traballusta. Eszse arheo propde analizar oz conflitos trabalkistaz na area
condommal, tendo como objetivo excarmmnar as lews traballistas aplicadas, bem como comralacionar
oz 1mpactos decomrantes das agdes trabalstas para oz Condomimios, dizcutmdo quans direttos os
funcionarios possuem, a partr da revisdo biterana. Quanfo a metodologia, possw a natureza,
dezcritiva e qualitatrva, partinde da revizde atraves de pesquiza documentzl 2 terania frazendo 2
tona uma questio que val manto alsm das relapdes trabalhistas, perpasz=a sobretudo pela sande
financaira e o comvivio harmémico entre o Condomimo, moradores e os fimcionanos. Por fim a0
analizar todos oz matenials pesquisados, conclw-se que a neceszidads de fimclonanos propries cu
terceinzados em condomimes responde por ate 70% das despesas da taxa condonumal alem de
representar wma despesza elevada, o condomimo deve estar atento a lemizlacdo trabalhizta evitando
assim drversos transtormos financeiros.

Palavraz chave: Condominio, relacoes trabalhistaz, zandes financeira, preztacio de servicos,

' Po: Graduanda em Trabalho & Previdenciario do Centro Universitario Mobee de Feira de Santana — Ba, e-mail
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LABOR CONFLICTS IN THIRD PARTY COMPANIES IN THE
CONDOMINITM AREA

ABSTRACT

Condopumum Law has advanced exponentially over the decades, providmg the legal system wath
mteractivity with the constant cultural changes m socety and especially labor law. This arbele
proposes to anzlyze labor conflicts 1n the condommrmom area, wath the objectrve of exammms the
applied labor laws, as well az correlating the mpacts ansing from labor achons for Condommiums,
dizcnszing what nghts employess have basad on the literary review. As for the methodology of this
article, 1t 1s dezcriptive and quahtatrve in nature. stariing from the review through documentary and
Iiterary research. Thiz arhicle brings to light an 15sue that zoes far bevond labor relations, 1t mamby
concerns fmanmal health and hammomous cosmistence between the Condomminm, residants and
emplovess. Fmally, when anabyzng all the matenals researched. it 13 concluded that the need for
m-house or outsourced emplovees m condomimums accounts for up to 70% of condommnim fee
expenzaz, n addiion to representing a high expense the condonmumum mmst be aware of labor
legslahion, avoiding thus vanous fimanmal disorders.

Kevwords: Condominiom, labor relations, financial health, provizion of services.
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INTRODUCAOD

As alterapdes da sociedade brazileira =30 decisrvas para a modificagdo da legislacao que
verza a respeito de condomimo, especialments no que diz respeito a direttoz & deveres dos
condonmnos, por =ze tratar de morteador do comvivio social, trazendo comsigo caractensticas
merente de estar em constanfe movacao, a im de supnr as demandas da propria sociedads
condormmial que modifica- se constantements.

Mesze contexdo de evolucdo do ordenamento jundico e am especial do direito do trabalho,
e de exirema 1mportancia o entendimento das lagizlapdes que regem a vida condommmal Para o
desenvolimento desse arhizo acerca dos conflitos trabalhustas na area condommmal, ezza estudo
poszul 2 sepunte questio nortezdora; quals dirertos traballnstas oz fincionarios do Condomimo
pozzuem ] Quanto acs objetivos do artigo, tem-se por obyetmro garal anahsar o direito do trabalho
na area condonumal e por objetivos especificos: exammar as leis traballustas aplicadas na area
condormmal mferir oz mnpactos decorrentss das apdes traballistas no fimancero dos
Condommios, correlacionar as vantagens e desvantagens da contratagdo propna dos funcionanos
e tercemzacao, bem comwo idemfificar poszivels divergencias na relagio entre condommos e

Ezse aripo tem prande relevincia nos estudos sobre a mamitencio da wida fmanceira
condonmmal atraves da aplhealibdade dasz leis traballustas, Codigo Crmal e Lel Espewial n®
4.38)/64, alem da Comvengao do condommue, Regimento mtemo e a Lel (zeral de Protegdo de
Dados- LGPD. As leis trabalhiztas para fimeiomanes de condominio basela-se na Consolidagac
das Laiz do Trabalho — CLT (Decreto-Ler n° 3.432 da 1943) atualizada conforme a Eeforma
Traballsta (Lea n° 13,467 da 2017). O= diversos profizsionas que laboram no Condommuo, a
exemplo de Zelador, Portewro, Equupe de Limpera e Jardmagem, Fecepciomsta, dentre outros,
devern cumprr suas yomadas de trabalho confonme as nommas de sepuranca.

A base metodologica pauta-se na pesquiza descritiva, partindo de uma revisio atraves de
pesquza documental composta por documentos Junidicos, normmas tecnicas e regulamentos, da
venficagdo de recursos de livros, relatonios, revistaz cientificas e sites junidico. Wesze contexto,
tera carater qualitativa, dialebco zob a ezide do flosofo Karl Marmx que confmbum para
sistematizacdo desse metodo a0 tomar a dialetica Hegalizna, que pressupunha vwm movimento de
contranos no ambato das wdetas.
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1. Condominio: constitnicio e lesislacio

O nazcrmento do Condomimo ocome loso apos 2 averbagic da construgac do
empraendimanto no Cartono de Begrtro de Imovels, com a mdindualizacio das wmdades
autdnomas e a indicacdo das areas de uzo commem, defimindo-ze 2= frapdes 1dezs.

Messe senhdo, sepundo o art. 1.332 do Codizo Crmnl, considerando-ze conshimdo o
condominio com o sen registro mobilianio, alem do deposito em cartorio da eserhura pablica ou
do documento parbeoular, oz documentos que devem ser anexados aoc pedido,sm conmumto com
a ezpacificacdo e mdmndualizac3o =30: o "habtite-ze” (certid3o/alvara de hicenga’autonzapio para
o uso do edificio, observada a fmahdade concedida); a2 Certiddo Nagativa de Debitos (CID) pnto
20 [INEE, determunada pelo arbgo 47, 11, da Lean® 8.212/1981; o projeto arquitetémico com a devida
aprovagao pelo Mumicipo; o memonal descrihive, que devera estar em conformudade com o
projeto arquitetomico, o quanto de custos das widades autdmomas & a plamlha das areas e frapdes
ideaiz, subzerita pelo enganheiro responsavel pelo caleulo.

A constitmedo do condomimo ocomre com a ata de Assembleia Geral de Constrhmgao de
Condomumo. Nesta ata, =30 rezistrados as dacisoes e o5 acontecomentos durante a rewmac de
condormmos, aprovande o texto da comvengio de condomimie e do  regulamento
mtemo. Condomumo Edilicio consoante o Codipe Cral Brazilemro referir-se a condormmios
verticalz, rags-se peloz arhgos 1.331 a 1358, com partes comnms e excluzivas, onde todos oz
condorumo: podeny usufnur das partes coletivas, mas nao podem vende-las monopoliza-las ou
modifica-las, enquanto que os condomimruos honzontais, s3o regidos pelos arhges 1.314 a 1.330,
com multiproprietanios onde todos detém a propriedade em commm, zem mdridualizagdes, todos
o= condormnos tém o direrto ds ubhizar ou modificarqualguer partedo local.

Azmim em um edificio residencial que sgja condomime edilicio, cada condimmo &
propristino exclomivo da sua umdade mdrndual autonoma e tambem tem direrto 3 aceszar asareas
cormms, contudo, na legslacdo de um condommuo geral, todos as umdades e todasas partes am
commum pertancenam a todos oz condémmos.

Conforme artzs. 17 e 27 La1 4.351/64, cada propriedade autémoma preciza estar discrnmmada,
mdrdualizada e especialments 1dentficada com mmmeros ou letras nodocmento de 1mstrhugao
firmado no Cartono de Eegistro de Imovels.

Alemn dizzo, 8 necaszzano atmbuir a frapao 1deal do terrano e das partes conmmes a cada vmdade.
A lemslacdo também mencionz a obrizgatonedade de regimento intemo, responsavelpor onentar a
vida em comumdade, & comvengdo no condomimo edilico.
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A represepfacas @ admimistracao do Condominio e realizada atrave: do Sindice que possul
as atribuicoe estabelecidas no art. 1,348 do codize civil, eleito atrave: de as:embleia ardimaria,
poderdo zer pessea fisica ou juridica, e o responsavel por cumprir @ fazer cumprir 2 copvencio
condesminial, dilizenciar a comservacao das parte: comuns, organizar a prestacdo de servigos,
elabarar o orgaments de receitas e dexpesa:, alem de cobrar oz Condomimo: 23 suzs contribuicdes
g atrazo. Alem da figura do Sindico, temes osdemais membeos da gestao condominial composto
por subzmdico gue posaui a funcdo de aupiliar o Sindico & o conzelko facal, conforme previsdo
do Codigo Civil, no art 1.354, que aszevera: “podera haver no condominio um conselho fiscal,
composto de trés membros, eleito: pela Aszembleia, por prazo n2o superior a dois anos, a0 gual
compete dar parecer sobre as comta: do spdico.™

Az firancas do Condominio forda-se ra arrecadacdo mensal das guotas condomiriais que
repressnta 25 despesas ordinarias, taiz como: salamio de furcionaric:, pazamento de coatratos,
saztos fixos Com 2E0a, energia, materiais de lmpeza marutencoes periodica: e emergenciaiz entra
oufros. Em reprz a cobranga dz tamz condominial ocorre atraves de boleto, ende & descriminade
todas as depesas oriundas do mé: anterior, podendo ser mserido tambem as depesas
extrzordinariz:, derominadas de tagas extras. Nao ob:fante, & imporante destacar tambem a
de:pesa com o fundo de rezsmva, gue deve zer obripatoriaments previzta ma comvenczo do
condeminio e, poT Conseguinte, integTa a contibuic2o devida por todos o2 condomines, conforme
estzbels 0s amigos 9°, § 3°, alimea j, da Lai 43011964, & 1.334, incize [, & 1336, incizo [, do
Codizo Civil.

E sabido que, pelz propriz rztureza humana, a vida em sociedade e replsta de percalios,
sobretudo em e ratando do comvivio com pessoas extramhas. Por ess2 raz2o, o legislador erigie
uma sere de regras gue dever ser zeguida:s por todos o= condominos, & que 22 materializam, em
cada case, Ba convergao de condominio. Uma das principai: regras, & a de que, para mamutencio
d2 estrutara ofertada, o condomino devera pasar a quota condominial na proporgae de sua facie
ideal (art. 1.334, I CC), pa forma fizada em comvenco de condomamio (art. 1.334, 1 CC)

2. Leis irabalkistas splicadss ma drea condominial

Os fincionarios do Copdominio constituem uma imporaste ferramenta para o pleno
fimcienaments da roting e manatencao da vida condominizl Assim, 05 gestors:, reprazentado: pelo
amdico & Admimistradorss, devem coomprir o5 direifes do:  colaboradors:’smpresados,
fimdamerntado: na Consclidagao das Leis do Trabalho — CLT (Decreto-Lei n° 5.432 de 1943), na
Feforma Trabalhista (Lei n® 13 4467 de 2017).
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Mesza diapsdn, o condominio que possui funciomarios com contratzgzo direta, deverz,
providenciar o confrato de trabalko do empragado, prevends o prazo de experiéncia, nao
superior a 80 dias, podendo ser prosrogado apenas 1 vez dentre deste prazo, realizar o exame
admizaional, para garartia que o empregade exta 2pto para 2:sumir 23 fancdes para 2= quais
s:fa sendo comfratzde, fazer o respective registro da CTPS, inclurdo o inicio do contrato
pactzado, que devera zeguir o previsto na CCT (Conveng2o Coletiva do Trabalho) da base
regicnal de trabalhe, prazo do contrato de experiencia, registrar a fiuncao deste empragado,
horario (regime de compensacde 1236 ou outra forma 2dotada) e regiztrar 2 repumesagzo.

Mo tocamte ao registro p2 carteira de trabalhe, apos 2 contratagdo, o funcionario deve
entregar 3 CTPS 20 sindico que ter2 o praze de 3 (dece) dizs oteds para amotar n2 CTRS

VEjAm0s:
CLT (Conzelidacao das Leis de Trabalha):

Art 25 O empregador fend o prozo de 3 (cinco) dias Gdeds pam anodar na
CTPS. emn relacio aos trobalhadores que admitir, o data de admisado, a

remuremngdo ¢ as cooeligies cspeciala, s¢ houver, lacultada o sdogs de

sistenad snanusl, meclnice oa eletrénico, conforme mstrueies o serem

cxpededas pelo Mimcno da kEoonomia. {Eedocdo dada pela Leil n®

13574, de 20 %)
# 1" As anotaphes concementes i remuneraglio devem especificar o salinio,
Jazkjuer que sEjn ek lonke 4 pagasnenie, 2)a <k s dimbezirn ou e

utibidsdes, bem comoe a estimativa da gogjeta

Salisnfa-se gue & direito do condominio estabelecer um contrate de experiéncia, mao
podendo exceder &0 dias. Esza medida ndo vale para profiszionais terceirizados on prestadares
de zeTviC0s pontoak, como obras e reformas |

A jornada de trabalho para fumcioearios de condomimio permitemn jornadas de trabalho
diferenciadas, em escala de 12 de trabalko por 36 da descanso (11=38), consagrada na maiora
das CCT (Convengoes Coletivas de Trabalhe) 2 recepcionado pela jurizprudenciz, adequado para
parteiro: e segurancas, devendo :er concedido descanso semanal repumerade, slaborar as guias
g recalher 0 Fondo de Garantia por Tempo de Senvigo.

Constituicao Federal:

At T SEn direitos dos trabalhsdores urhanos ¢ rurais. além
i Carfrms QUE ViReIE & melloria de sun eondicle social:

1l - Fundoe de garantia do fempo de servign:
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O pazamento dos salarios que devem comesponder ao meno: 2o =2larno mimime, deve sar
concedide ferias amuais com 13 2 o pagamento do decimo fterceiro zalario. (Quanto ao
recolbimentos a Previdenciz Social, e impossibilitado gue o condominio opie pelo Simaples
MNacional

3. Oz impactos decorrentes das acoes trabalkista: no financeire do Condominio

Qs represemtamtss legziz do Condominio, na figura do Sindico e Admimistradorss,
devem e:far atemtos as leis trabalhisfaz e zobrefudo a sua aplicabilidade na rotina com oz
colaboradores, a fim de eviter transtomes judiciais, que podera operar demasiadaments 2
sande financeira da comuridade condominial.

Com efeito, vale destacar que o condomimio & responzavel subsidiario por todas as
verbas de acordo com a Summulz 331 do TST, cabendo destacar os itens IV e VI, vejamos:

Stmuls n* 321 de TET

CONTRATO DE PRESTACAD DE SERVICOS. LEGALIDADE [nova

redecie do itema 1V e imseridos os iess Ve V16 redscdiog - Bese 174530011

DEIT divalgado em 37, 30 e 5105200 1.

I¥ - ¢ madimplemento das obrigophes mabalhistas, por pane do
empregador, implica a responsabilidade subsididria do tomedor dos
servigos quanto duelas ohrigaghes, desde que haja pasticipado da relagio
processual ¢ conste também do tiulo executive judicial.

1~ A responsabilidade subsididna do iomador de servigos ahrange indas
s werhas decorresses da condenagio referentes an periodo da prestagio

labsozal”.

Entendimente do Pleno do Tribanal Superiar do Trabalho:

BESPONSABILIDADE SUBSIDIARLA. ABRANGENCLA. MULTAS
COMYERCH™SALS. A JUrispmaiencid desta Lorie pecalicou-se oD

entendimenio acerca de que a respomsabilizacio subsididria, previsia na
Stula v 330, item V1, do TET, implica o pagamento da tomlidade dos

débiios mabalhisms, imclusive a5 muhss legais ou COnyencionals ¢ veThis
rescisimas ou iskemieatonas. Esse aresdimemie acabau sendo ¢ ons agrado
pebo Pleno deste Tribumal Superior do Trabalho gee, e sessbo
extrancdindnia realizada ems 24005/201 1, decidia insenir o dem V1 na
Slumula n* 331 da Cone, por intermeédio da Resolucho n® 174201 1 {decisbo
pahlicada no DEIT divulgado emn 27, 500 ¢ 31008200 1), com 2 seguinie
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redscdio: - A respeomzabilidade subsidiona doe lemsdor de servegos abrange
todas a5 wverbas decorrentes da condenagdo referenics &0 periadn da

prestacho laboral -~ Recurso de revisia conbecido ¢ provido

(TST - RR: 61002520075 1501 50 61 00023 2075, 130150, Relasar: Jogé
Roberte Freire Pimnenia Data de Julgamesto: 15806/30011, 2* Turma, Data
de Pubdicagho: DEJT OLOT 200 1)

Mesze sentido, 22 2 empresa prestadora de serviges nao efetuar o pasamento da: verbas do
trabalkader, es:a resporzabilidade e transfarida, pa sua integralidads, a tomadorz de servige, no
B05:0 C2s0 a0s copdominios.

Ademais, 23 despesa: copdominizis =20 fiundadas em rateio entre os condomines, sendo
assim, em evemtual reclamacdp trabalhistz, o costos processualz serde arcados entre O
conzlomerado de proprietario:, coerando aszim 2 :aode financeira do Cendominio, que podera
deixar da realizar as benfeitorizs & manutangdes pecazsarias,

4. Contratacas propria x terceirizacio: vantagens ¢ desvantagens.

Az comfratzgdes proprias e terceirizada:, sao as duzs principais modalidades aderidas pelo:
Condomizio:, tomando-z2 um dos malores des=fio: da gestan, tendo em vistz que, 2 rernmeragao
dos funcionaries e'oa terceirizados, constituem cerca de 70%: (sstemtz por cento) das dezpesa: do
Condomirio, sendo primardial gue seja faito uma previzdo finarceira qua comporte adeguadamente
05 custo: imeTentes das comtratagoes.

Mo tocante 2 confratagao propria (organica), o: fumcipnarios sao coptratados divetzments pelo
condomieio, amave: de zeu CNPJ, arde o proprio condommic 8 o resparsavel pele registro do
fimcionario, com 2 realizacdo dos respectivos pagamentos do salarie, feriaz & demaiz dirsitos do
colaborader, incobido tambem com a elaberagzo da escalz de trzbathe, controle de horario, folgzs,
licenga: e todas as demais obrigacoes da relagao de tabalho. Messe sentido, sssa medalidade de
contrataczo dirsta possui vanrtazens e desvantapen: Vajamos:

Vantagens - fimcionario confratado diret=mente pele condominio, em regra, fica mais terpo

r2 famgdo, tornando-se um fator pesitivo, pois desenvolve maior relacZo de confianca, fanto com
moradores guanto com 2 admiristracZo, e:sa e umaz medalidade de comfratzcZo demonstrz-ze
vantzjo:a para copdominios merares, com ate 100 uridades, porque o farcionario deservalve certo
vircule com 05 Condomings,

Dezvantazens- custo d2 contratagdo, gue pode operar demasizdamente 22 contas de condominio,
zobretudo 2 folha de pazamento & encargos. Neczssidade do fancionario precisar se ausentzr, seja
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por licenca medica ou ate me:mo par feriaz, opde o condommio precisara de flugo de caixa para
contratar tm substthito, nas sfhaacce: de demiszdes, em que o Condominio ter2 gue possuir fimdo
de resaTVa para custear as verbas trabalhistas.

Mo tocante a cortratacdo terceirizada 2 gest3o do Condomimio, fiparado pelo Sindica, contrata
WA eEpTasa que toma pra si 2 responsabilidade das exacugdes da atividade, os sarvicos oferecidos
20 em suma, limpeza, :eguranca, manutencdo predial, jardinagem, comtrole de praga:, suporte
administrative. No entendimento de Mauncio Godinho Deleado:

Para o Direito do Traballo serceirizagio & o fendmeso pelo qual se dissocia

o relacdo econimica de frabalfsn da relapbo jusiraballista que e seria
correspoidemie. Por 2l fendmens insere-s2 o frabalhsdor no poocesso
prosdutivd do emsdor de servigos e que s eslendam o esie o8 legos
justrabalhistas, que se preservam fixados com ama entidade inserveniesie.

(ELGA D, Maurcio Godinho. Curso de Diretio do Trabalho. S5o Paulo.

2018, po 540 (15 ed. 2019].

Alein 6.01274 define "empresa prestadora de servigo:” no art. 4°-A, da sezuints forma:

Art. 4% Empre:a de trzbathe temperario & a pessoa jundica,
devidamente registrada no Miristerio do Trabalho, responsavel pela
colocag2o de trabalhadore: a disposicde de outras empresas
IEmpoTariamente

Mezze sentido, ess=2 medalidade de contrataczo direfa possul vantagens e desvantagens,

Vantagens - Oz processes de selecdo, tremamento = pagamento, bem como toda 2 parte
burocratica referente @o prestador de servigo fica 2 carse da empresa terceirizada, alem de 2o
poorrer 2 criagao de vinculo entre o condomirio & a mao de obra contratada, cabendo 3 empreza
terceirizada realizar a gest2o de pessoa:, inchimdo as atividade: de adverténcia 2 fumcionarios
guando pecessario, controle de horarios, troca de tumes, feriz:, pazaments dos ardenados.

Demvantazens- rofatividads de fonciomarios e respomsabilidade subsidiaria se por vemtum a

smiprasa terceinzada nao efetiar o2 devidos pagzmentos 20s funcionarios.
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5. Da relacao entre Conddmines & funcionarios.

0s farcionarioz comtratados pelo Condominio, devem exercer excluzivamente 23 fungdes
pertencerte ac contato laborativo, r2o devendo estes realizar atividades particulares para oz
moradores do rezsdencial

O copvivio entre condomines & fincionarios devemn zer o mais karmonico pozsivel, devendo

zer 1rbano & cumprir 23 norma: da comvencao, regimento imtemo & 2szemblaiz: deliberativas.

Sdo direftos dos condaminos de acorde com o art 1335 do Codigo Civil.

I - uszar, Inur e bvremente dispor das suas unidades; 1 - uzar das paries
COERINS, colloni: o sus deslizagso, ¢ contaxio que nbd exclas o el 2adiho
dices demais compossaidores: 11 - votar nas deliberagtes da assembléia e delas

redFTECapiar. eslanidi Juilbe.

Portznto, 3 gestdo do Condommip exerce 1m papel de suma importancia para norear 2 relacio
eptre o5 colaboradores & o2 condomimes, sendo relevarte o exclarecimento dz fiungdo exata de cada
fimcionario e periodicaments ser realizado reciclagem com o5 devidos esclarecimentos acerca da

impertancia de convivénda cordial,

CONSIDERACOES FINAIS

O presente artigo, teve como malor desafip refletir sobre 3 aplicabilidade da: leic trabalhistas
n2 area condominizl bem como os respectivor desafios d2 pestio ma figure do Simdico e
Admimiztradores amave: da suz implemertacdo e cumprimento, demonstrands assip o= reflexo:
positives para a vida finamceim do Condominio, prevemindo posziveis agde: trabalkistas,
culminando no cortrale orgzmentario mensal

Dadz a grande extenz3o do tema, esse artigo norteou-ze atraves de objetives especificos
propostos previaments, permitindo um estude aprofimdado dos tema: alodidos. E impoertante Sizar
gue, parz ¢ Condomizio o cumprimerts das leis trabalkiztas e um desafio rotineiro, tendo em vista
gue perpas:a pelz simecdo petrimenial mdividuzl dos Condomimes. Mes:e comtexto, a3
admimistradora: de Condomirio: dezempenham um papel de extrema mport2ncia & ficam com a
incumbéncia de aumiliar o Sindico que & o representante lepal a cumprir a legizlacao trabalkizta

vigente e com izso evitar que ocama 2 judicializacae.
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CAPITULO 5 73

Protocolo para julgamento com perspectiva de género: uma
analise sobre as desigualdades no ambiente de trabalho

Shirley Paim Almeida’
Bianca Lima?
Resumao:

O presente artigo cientifico apresenta reflexdes criticas acerca do Protocolo para
Julgamento, elaborado pelo Conselho Nacional de Justica do Brasil em 2021, e
cujas direfrizes passaram a ser obrigatdrias, para todo o Poder Judiciario, a partir
de margo de 2023. A descricao realizada neste trabalho € sob a perspectiva de
género, com foco na desigualdade no ambiente de trabalho. A pesquiza em
guestao se justifica na medida em que os direitos das mulheres =30 feridos por
meio da desigualdade de género no ambiente de trabalho. Como resultado tem-
se que apesar de apresentar algumas lacunas na aplicabilidade, o protocolo para
julgamento com perspectiva de género vem contribuindo para minimizar as
desigualdades no ambiente de trabalho. Este trabalho apresenta relevancia na
area juridica, pois reforca a necessidade de conhecer as particulares nas
desigualdades de género, principalmente no Poder Judicidnio.

Palavras-chave: Prolocolo, Desigualdade de Género; Ambiente de Trabalho;
Poder Judiciario.

Abstract:

This scientific article presents critical reflections on the Trial Protocol, prepared
by the National Council of Justice of Brazil in 2021, and whose guidelines became
mandatory, for the entire Judiciary, from March 2023. The description carried out
in this work It is from a gender perspective, focusing on inequality in the
workplace. The research in question is justified insofar as women's rights are
violated through gender inequality in the workplace. As a result, despite
presenting some gaps in applicability, the protocol for judging from a gender
perspective has contributed to minimize inequalities in the workplace. This work
iz relevant in the legal area, as it reinforces the need to know the particularities
of gender inequalities, especially in the Judiciary.

Kaywords: Protocol; Gender inequality; Work Environment; Judicial power.

! Egpacialista erm Direito do Trabalho e Previdenciario, Cenbro Universiténo Mobre [UMIFAN)
* Professora Orientadora da disciplina Metodologia Il do Ceniro Universitario Mobre [LIMIFAN).
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INTRODUCAD

A lgualdade de género é um tema de destague na sociedade contemporanea,
sendo pauta de discussdes, debates e acdes em nivel nacional e internacional.
Sem desconsiderar os notiveis avancos legislativos, é notdrio que as mulheres
ainda sofrem discriminacdes de diversas formas na sociedade. As eslatisticas
sociais revelam ainda um  histdrico de sub-representacdo na politica,
desigualdade salarial, alto indice de violéncia fisica e sexual contra a mulher, a
feminizacio da pobreza, a sobrecarga de trabalho doméstico e de cuidado nao
remunerado. Fatos que apontam para uma enorme distdncia entre as praticas
sociais e as noMmas nacionais e internacionais de protecdo aos direitos
humanos, especialmente em paises de rendas baixa e média-baixa.

Messe Ambito, o Direito ocupa um lugar de destague para combater a
discriminacao das mulheres. Ha que =e implementar medidas, educar geracies,
reduzir efetivamente o abismo entre homens e mulheres para que tenhamos uma
igualdade efetiva.

Meste Intere, emerge a necessidade de se discutir um tema de elevada
relevancia no cenanio do Direito: o “Protocolo para Julgamento com Perspectivas
de Género® lancado pelo Conselho Nacional de Justica e |4 aplicado em algumas
decisdes |udiciais, notadamente na esfera do Direito Previdencidrio. Investigar a
importdncia, nos julgamentos, do protocolo de julgamento sob o prisma de
género, na esfera do Direito do Trabalho.

Assim, surgem os seguintes questionamentos: O que é o protocolo para
julgamento com perspectiva em género? De que forma o protocolo pode ser
usado para minimizar a violéncia contra as mulheres? Para tanto, o foco esta na
busca pela compreensaoc da importincia da implementacdo das politicas
nacionais relativas ao enfrentamento da violéncia contra as mulheres pelo Poder
Judicidrio & ao incentivo a participacao feminina no judiciario.

A apresentacioc de um guia para julgamento de causas previdencidrias
considerando a necessdria perspectiva de género, raca e de outros marcadores
sociais que se entrelacam na conformacio de desigualdades. constitui um passo

fundamental para o avango das politicas de eguidade no ambitc do Poder
Judicidrio.
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A luta por representatividade Iintema ¢ um imperativo necessano a
democratizacao do Poder Judicidrio. Ela o impulsiona a refletir sobre a realidade
demografica da populacdo brasileira e a garantir efetiva igualdade de
oportunidades na ocupacao de espacos de poder, devendo-se conectar,
também, com a prestacao ultima da atividade jurisdicional.

Mesta perspectiva, entende-se que julgar com perspectiva de género significa
adotar uma postura ativa de reconhecimento das desigualdades histdricas,
sociais, polliticas, econdmicas e culturais a que as mulheres estao e estiveram
sujeitas desde a estruturacao do Estado, e, a partir disso, perfilhar um caminho
que combata as discriminacbes e as violéncias por elas sofridas, contribuindo
para dar fim ao ciclo de reproducao dos esteredtipos de género e da dominacao
das mulheres. O estudo do tema requer a compreensdo de alguns conceitos
prévics, como o que s3o esteredtipos de género, & como sao estabelecidas as
relactes de género no campo jurldico.

A metodologia utilizada sera a pesquisa bibliografica descritiva numa abordagem
qualitativa. Esta pesquisa, por se tratar de estudo interpretativo, foi desenvolvida
a partir de literatura e pesquisa documental sobre o tema.

1. O CONCEITO DE GENERO

Como categoria de andlise, o conceito de género é recente no campo juridico,
especificamente no Brasil, qgue 56 em 1996 com a promulgacao da Convencao
do Para, passou a integrar nosso Ordenamento Jurldico. A Convencio
eéstabeleceu a obrigacao dos Estados de modificar os padrdes socioculturais de
conduta de homens e mulheres, combater preconceitos e costumes e todo tipo
de praticas que e baseiem na premissa da inferioridade ou superiondade de
qualquer dos géneros ou nos papéis estereotipados para o homem e a mulher
gue legitimam ou exacerbam a violéncia.’

A Lei Maria da Penha® & um marco para o combate 4 desiqualdade de género
no Brasil ao tipificar a violéncia doméstica e familiar. Esza lei inaugura no
Sistema Juridico brasileiro um novo paradigma de garantia de direitos humanos

! CIDH ~Comissdo Intemacional de Dirstos Humanos. Convengdo Inberamernicana para Prevenir, Puni & Erradicar a
‘Winldnoia Coffra &, Meileer SConserCao ] Essdism (= Fan’. Dz ponivel &
<hispes:ifwww. Didhoas. basioos/ poruguesim. Belem. do.Para him= Aoesso e 02 abri 2024,

? BRASIL. Lei n® 13340, de 07 de agcsio de 2006 ria mecanismos para coldr a violénca doméstica e famillar condra a
madher. Diano Ddcial da Unido, Brasdia, OF, v 08, n. 08 2006, Seqdo 0, paginas 04,
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as mulheres ao considerar, para os efeitos da lei, violéncia doméstica e familiar
contra a mulher qualquer acdo ou omissao baseada no género.

A violéncia de género pode ser considerada como uma violagio de direitos
humanos que persiste ao longo dos séculos como fendmeno estruturante das
relaches sociais no Brasil. Esta dindmica & sustentada por uma engrénagem
composta de estruturas econdmicas, socials, pollicas e culturais que
reproduzem a desigualdade de género que estd na base das violéncias
praticadas contra as mulheres.

A categoria de género, portanto, é fundamental para a compreensdo da génese
da vicléncia contra a mulher e seu enfrentamento, e a lei é um importante espaco
de construcao de significados. Ao fixar o género como categoria, repercutiu ndo
somente no campo legal @ institucional, com a previsdo de uma institucionalidade
especializada, como também abriu espaco de discussao que ganhou forca com
a popularizacado das pautas feministas nos Uitimos anos.

Em seu texto, o Protocolo faz uma importante distingao entre sexo bioldgico,
género, sexualidades e identidades de género. Ao estabelecer essa distincao,
defende que o género & um conceito mais adequado para se estabelecer
diferenciacbes sociais entre as pessoas. Estabelece como premissa para um
julgamento sequndo a perspectiva de género, um julgamento comprometido
com a igualdade entre os géneros, atento a dimensao cultural da construgao dos
sujeitos de direito reconhecendo os efeitos negativos decomrentes das
desigualdades.

Desta forma, entende-se¢ que as reflexies sobre as disputas em torno do
reconhecimento da categoria género e suas interseccionalidades, como base
para a compreensdo do fendmeno da violdncia contra mulher na nossa
sociedade, & condiclo para o avango do seu enfrentamento.

2 A IMPORTANCIA DA PERSPECTIVA DE GEMERO PARA O
ENFRENTAMENTO A VIOLENCIA

Género fol uma categoria desenvolvida para se opor 4 categoria "mulher” como
uma realidade dada biologicamente. A compreensdc da determinacao

bioldgica do sexo como causa das diferencas comportamentais e da
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personalidade entre mulheres e homens ¢ uma construcao recente, fruto da
racionalidade modema.

A obra da antropdloga Margaret Mead & considerada precursora dos
estudos de género. Mead defendeu que caracteristicas femininas e
masculinas ndo =30 inatas, mas construldas culturalmente e passadas de uma
geracao para outra na sociedade. Apesar de cada sociedade determinar os
papéis de mulheres ¢ homens, nao o faz necessariamente em termos de
subordinacao. Assim, a cultura produziria as diferencas de personalidade e nao
o sexo biokgico.?

Outro marco do inlcio do século XX fol o livro O Segundo Sexo (1949) de Simone
de Beauwoir, contendo a celebre reflexdo: “Ninguém nasce mulher: toma-se
mulher. Nenhum destino bioldgico, psiquico, econdmico define a forma que a
fémea humana assume no selo da sociedade™. Para a maioria das tedricas
fermninistas a autora francesa fol a precursora da idela contida no conceito de
género. Antes mesmo deste termo ser cunhado por Stoller em 19685, ela deixou
claro que ser mulher ¢ uma construcao social.

Beauvoir & considerada a percursora da nomeada segunda onda do
feminismo estruturado na luta por igualdade & no enfrentamento 4 dominacao
masculina, enquanto a maloria das feministas estadunidenses e inglesas ainda
eéstava lutando por leis que conferissem direitos de cidadania iguais as mulheres
& homens.

Historicamente, as reformulacbes das politicas de género ocorreram depois
de construches de sentidos e tecnologias sobre sexo e género nas ciéncias
médicas, psicoldgicas e psicanaliticas. A construcao do conceito de identidade
de género nasce em meio s primeiras cirurgias de redefinicdo de género no
século XX. Assim a definicldo de mulher declara guerra aoc determinismo
bioldgico em favor do construcionismo social.

Meste (ntere.o uso do enfogue de género na administracdo da justica tem sido
apontado, tanto nos debates tedricos feministas quanto no direito internacional
dos direitos humanos das mulheres, como um instrumento metodoldgico para a

¥ RAEAD, M. Sean & temperamenio. S8 Paulkx Perspeciva 2000
Y BEALVOIR, 5.4 O oo seix |1 A expenéncia vivida 530 Faulo: Do Eoropsa de Livros. 1957, p. B
 HARAWAY, D Gender for a Mamisi Dictionainy- e Sewmual Pollics of a 'Word., i D Haraway, Simians

Cybongs, and Women, The ReinsenSion of NMalureipp. po 127-148) London: Fres Associafon Books Lid. 1964,
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construcao de modelos de atividade jurisdicional comprometidos com a
eliminacao de relactes de subordinacdo e desigualdades motivadas por razdes
de género ou outros marcadores sociais da diferenca. Assim, a perspectiva de
género & uma ferramenta metodoldgica que permite identificar a experigéncia
feminina e masculina com o fim de ressaltar e eradicar as desigualdades de
poder que ha entre os géneros.

Ainda, a perspectiva de género viabiliza a construcio de novos contomos
juridico-dogmdticos ao direito 4 igualdade. |sso porque as nocdes sobre
igualdade que tém servido, historicamente, para fundamentar as decisdes
judiciais nos tribunais de justica brasileiros estio ancoradas, na maioria das
circunstancias, no paradigma da neutralidade metodoldgica do direito, sequndo
0 qual basta assequrar gue as pessoas recebam o mesmo reconhecimento pelas

normas @ garantir idéntico tratamento para s& obter um resultado justo.

3. PROTOCOLO DE GENERO

O Protocolo adota o modelo do Protocolo Latino-Americano de Investigacao de
Mortes Violentas de Mulheres por Razbes de Género, cuja adesdo do Brasil
ocomau em 2016. Além disso, leva em consideracio a recomendacio da Corte
Interamericana de Direitos Humanos (Corte |IDH) de adocio de protocolos
oficiais de julgamentos com perspectiva de género, para que casos de violéncia
conftra a mulher sajam tratados de forma diferenciada.

O Protocolo de Gé&nero ndo significa que a mulher tera tratamento especial, mas
sim que serdo consideradas as situaches reais de cada caso, como bem consta
no Protocolo: “0O Poder Judicidrio deve ter a capacidade de compreender como
sdo constituidas socialmente as desigualdades e hierarquias entre as pessoas”.
Vejamos trecho do protocolo:

Deve-se cumprir os objeltivos fundamentais da Repudblica Federativa
do Brasil, no sentido de "promover o bem de todos, sem preconcaitos
de origem, raga, sexo, cor, idade & guaisquer outras formas de
discriminagao” (arl. 3°, IV, CF), com agdo efeltiva a “prevaléncia dos
dirgitos humanos™ (art. 4° I, CF), sem descurar do fundamento
prioritdrio da dignidade humana (art. 17, I, CF), como substrato
maximo da ordem juridica, inclusive para consagragio da cidadania
(art. 1°, ll, CF). Essas s80 as razdes que fundameantam o instrumeantal

de que a lei deve punir “qualguer discriminagdo atentatdria dos direitos
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g das liberdades fundamentais™ (arl. 5°, XLI, CF). Nao se pode
desconsiderar o papel cenfral da magistrada e do magisirado nessa
realizacdo de valores constitucionalmente assegurados. (...) Uma
aluacdo com perspecliva de género pressupde uma atencdo ndo
apenas a0 julgar, mas durante a tramitagio processual. Dianfe de uma
demora em uma decisdo de mérnto, dificuldades surgem
especialmente para as mulhares, como ficar sam renda e sem ter

acesso aocs bens comuns, tendo ainda que arcar com lodos os
cuidados dos filhos e das filhas.

Ma atuacao judicial com perspectiva de género, é recomendavel lembrar que a
ocoméncia da violéncia ou do assédio normalmente se da de forma clandestina,
o que pode ensejar uma readequacao da distribuicdo do dnus probatdrio, bem
como a consideracao do depoimento pessoal da vitima e da relevancia de prova
indicidria @ indireta.

O direito do trabalho tem sido impelido a superar o modelo de protecao do
trabalho da mulher, que parte de uma premissa discriminatdria de que seria o
sexo fragil, para passar a promover ou proporcionar condicbes de igualdade de
género. A perspectiva de género reconhece as diferencas entré 0s sexos,
questionando o significado que tais diversidades adquirem dentro dos sistemas
de valores histdrica e culturalmente definidcs e combatendo explicacles
essencialistas sobre a subordinacao da mulher na sociedade. Além disso, & com
as lentes de género gque se toma visivel na dindmica szalde-tfrabalho a
sobrecarga de trabalho para as mulheres decomente da divisdo sexual do
trabalho (a “dupla jornada®), pemmitindo explicar oz diferentes impactos que a
exposicao aos mesmos rscos quimicos, ergondmicos e psiquicos nos locais de
trabalho provocam em homens e mulheres, reorganizando o conhecimento
cientifico na dtica da ndo desqualificacao pela diferenca sexual.

De acordo com o protocolo, as hipdteses de discriminacac na Justica do
Trabalho =30 amplas e variadas, e acontecem em todas as fases da relacio
contratual, ou seja, na fase pré-contatual, de anuncio/selecao/ admissao, no
curso da relacao de emprego € na dispensa. O amblente de trabalho &, na

verdade, um temreno fértil para discriminacies, pols a assimeftria inerente a

relacao empregaticia favorece a pratica velada de condutas discriminatdrias, o
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que nao exclul a ocorréncia deste tipo de conduta também entre colegas no
mesmo nivel hierdarquico.

As praticas discriminatdrias quando olhadas pela perspectiva de género,
somadas a outras interseccionalidades, como orientacao sexual, raca e classe
social, ganham proporgdes ainda maiores, especialmente, porque estas
trabalhadoras se mantém na base da pirAmide nas estruturas organizacionais,
tomando as discriminagbes em relacio a elas mais propicias e, ndo raras vezes,
naturalizadas.

A tematica da discriminacdo ha tempos vem sendo objeto de requlamentacao,
tanto no dmbito do direito intermo® como no do direito internacional, a exemplo
de diversas Convencdes da OIT7 gque tratam da matéria. A preoccupacao
nomativa, contudo, ndo tem sido suficiente para evitar este tipo de conduta nas
relacoes de trabalho.

O Protocolo para Julgamento com Perspectiva de Gé&nero permite a analise das
diferencas entre homens e mulheres e suas interseccionalidades, de forma que
tomem visivels as desigualdades estruturais que se escondem por tras da
universalidade e neutralidade da lei.

Entende-se como evidente a importancia do desenvolvimento de mais estudos
sobre o tema, como forma de buscar mais infformagbes acerca da importdncia
do protocolo de julgamento, sob o prisma do Direito do Trabalho, e de que forma
ele pode contribuir para o enfrentamento a violéncia contra as mulheres e evitar

preconceitos e discriminacao por género, raca e outras caracteristicas.

4. PERSPECTIVA DE GENERO NO CAMPO ACADEMICO

Mo campo académico, a perspectiva de género tem sido objeto de estudos
juridicos de diversas pesquisadoras no mundo ha algum tempo, a exemplo de
Rosemary Hunter, Maria Teresa Féria de Almeida . Alda Facio e |sabel Cristina
Jaramillo , com importantes discussdes sobre realizacao da justica de género. O

debate estd avancado nos Estades Unidos e na Unido Europeia, mas ha também

* Como eusmplo, podemos mencionar o Artigo 7°, Y000 da CF; arigo 373-A da CLT; L S029VS6; artigo 351 & seguintes
ioapdilo W), da CLT, enbne ouinos.
" Converco r. 111 sobre Discriminagso am Maténa de Emprego & Ocupagdo; Convengdo i 117 sobre objetives e

rcrmas bdsicas da politica sooial; Convengdio n®. 1538 sobre Promogdo do Empregoe & Protegio Confra o Desempeego
Correngdo i 103 relathva a0 amparn & maternidade [ Revsta 15962)
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na América Latina, destacando os estudos da professora brasileira Fabiana
Severi.

Mo Brasil, merece destaque a iniciativa da Comissao Ajufe Mulheres que langou
a Cartilha “Julgamento com Perspectiva de Género. um guia para o direito
previdencidro”, avancando no debate para além da questao da violéncia conftra
as minoras — ou aké mesmo maiorias — vulnerabilizadas, para dar um passo para
uma abordagem dos direitos sociaks na perspectiva de género.

Em termos econdmicos, a violéncia e o assédio de género constituem um
obstaculo & integracao e a permanéncia das mulheres na forca de trabalho.
Dessa maneira, debilitam a capacidade de obtencao de rendimentos a longo
prazo das trabalhadoras e contribuem para a disparidade salarial de género,
especialmente quando se trata de salario variavel, pois a recusa de tolerar o
assédio sexual praticado por superiorés hierarquicos ou por clientes pode
colocar em risco a capacidade de a trabalhadora obter o volume de comissdbes
ou gorjetas necessario para o seu sustento e de sua familia. O empobrecimento
da vitima de violéncia sexual no trabalho pode se dar também com sua sailda da
empresa: uma em cada seis mulheres assediadas pede demissao.

Para além da questao da empregabilidade e da renda, a violéncia e o assédio
podem debilitar a tomada democratica de decisdes no ambito das instituictes e,
reflexamente, o Estado de Direito. O silenciamento de wvozes dentro da
organizacao pode levar a situacao em que a violacao reiterada faz com que a
vitima se sinta impotente para reagir ou procurar algum tipo de ajuda. Assim, a
falta de reacao imediata da vitima ou a demora em denunciar a violéncia ou o
assédio ndo devem ser interpretados como aceite ou concordancia com a
situacao.

A propria interseccao de classe e género, que é frequente em situaches de
violéncia ou de assédio nas relacbes de trabalho, aponta para uma maior
vulnerabilidade da vitima, que pode perceber qualguer insurgéncia de sua parte
como motivo para perder o emprego. Além disso, de acordo com SEVERI®, a

carga do esteredlipo da mulher como uma espécie de “categoria suspeita”,

! SEVER, Fabiana CrisSina. Justica em uma perspectia de género: ekementos 164ncos, normathos & metodokbgioos
Revista de Direflo Administrativo, 580 Pauo, v 3, 0 3, po 574-601, ZME.
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baseada nas crencas de que as mulheres exageram nos relatos ou mentem e
de que se valem do Direito por motivo de vinganca ou para obler vantagem
indevida, pode ser acentuada quando se trata de uma trabalhadora.

Meste intere, abre-se espaCco para as discussdes sobre a importancia da
implementacdo de politicas nacionais relativas ao enfrentamento da violéncia
contra as mulheres pelo poder judiciario. A intencao do protocolo & orientar a
magistratura trabalhista sobre condutas que devemn ser observadas durante os

julgamentos envolvendo esse pdblico.

5 AMALISE DA APLICACAD DO PROTOCOLO MO MANDADO DE
SEGURANCA n® 0001165-09.2021.5.12.0060

A fim de elucidar a efetividade do Protocolo para Julgamento em Perspectiva de
Género, foi publicada, em dezembro de 2021, primeira sentenca que lancou mao
do documento para decisao. Trata-se do mandado de seguranca (MSCiv
000116509 2021.5.12.0060), da lavra da juiza do trabalho Andrea Cristina de
Souza Haus Waldrigues, titular da 3* Vara do Trabalho de Lages/SC.

Mela, foi concedida liminar para garantir a reducao da carga hordria semanal de
uma empregada de 40h (quarenta horas) para 30h (trinta horas), para que ela
pudesse acompanhar o tratamento do filho de nove anos, engquadrado na
definicio de pessoa com deficiéncla, nos termos do art. 2° da Lei n®
13.146/2015".

Ma decisdo, a julza expds entender as dificuldades enfrentadas pelas mulheres
no exercicio de suas atividades profissionais, reproduzindo, nessa toada, o
Protocoly do CMJ e fundamentando a decisao sob a perspectiva de género,
ressaltando, especialmente, que a maternidade ndo pode e ndo deve prejudicar

a mulher profissionalmente:

¥ arl. 7* Considera-os pessoa oom defcinca aguela gue em impedimento de bngo prazo de natureza fisica, mentkl,
inbeciual o sensonial, o qual, &m inkeracdo oom WTa oul mals bareras, pode obstur Sua pariicipecdo plona & el
ra sodedade em igualdade de :u'-cln;ﬂﬂ COM as demals pessoas. § 1° A avalacio da delckncia, quando necessina
send biopsicossocial realizmda por egquipe mulipofissional e nderdiscipinar & considerardc | - oo impedmenios nas
borcles & nas estruluras do cofpo; 1l - os fafores sociammbieniaks, psocldgicos & pessoais; |l - a mRagdo no
desempenho de abddades; & IV - & resTicio de perticl pecSo
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Crutro fator que também contribui para as desigualdades salariais 530
algumas interrupgtas na cameira vividas pelas mulhares, como, por
examplo, em razdo da gravidez'maternidade ou dever de cuidado com
oufrcs mambros da familia, que acabam impactando diretamenie no
seU crescimeanto profissional. Isso porque, a maternidade ainda & vista
como um “empecilho” a0 crescimeanto profissional da mulher dentro de
um mercado de trabalho que nao a acolhe e que valora de forma
negativa uma condigSo que lha a especifica
(gestacioactacio' maternidade), exigindo da frabalhadora gue ela se
adapte a espacos e inslituiches que s3o estabelecidas a partir do
modelo masculino. Meste ponto, a analise sob a parspectiva de género
parmite questionar de que forma a leitura e aplicagio das normas pode
sar feita como caminho a reduzir estas desigualdades. (TRT-12,
M5Civ 0001165-09.2021.5.12.0060, Juiza do Trabalho: Andrea
Cristina de Soura Haus Waldrigues, 3* Vara do Trabalho de
Lages/'SC, julgado em 05/12/2021, fl. 4 da decisio).

Mao suficiente, percebe-se que, para a t30 desejada igualdade, nao basta o
ingresso das mulheres no mercado de trabalho, sendo também necessano o fim
dos esteredtipos relativos aos chamados trabalhos “de mulher”, bem como da
desigualdade salanal, da discriminacao, do assédic moral e sexual e a

possibilidade de progressac na cameira, que foram ressaltados na decisao
liminar do referido writ of mandamus:

b. Discriminacido As hipdteses de discriminacdo na Justica do
Trabalho s30 amplas e variadas, e acontecem am fodas as fases da
relazdo contrateal, ou seja, na fase pré-confratual, de
andncio/selec3o/admissdo, no curso da relagio de emprego @ na
dispensa. O ambiente de trabalho &, na verdade, um termano fértil para
discriminagies, pois a assimefria inerente a relagdo empregaticia
favorece a pratica velada de condutas discriminatorias, o que nao
exclui a ocorréncia daste tipo de conduta também entre colegas no
measmo nivel hierarguico. (...) b.2. Fase contratual e extingdo do
contrato A busca das mulheras e de oufras minorias, consideradas as

diversas interseccionalidades, para s& manter num mercado de

trabalho que ndo as acolhe, propicia praticas discriminaldrias nao
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menos parversas @ axcludentes. Reproduz-sa na execugdo da relacdo
empregaticia os mesmos preconceitos, os mesmos milos & as
mesmas crengas armaigadas no imagindrio sodal, intensificando as
desigualdades que, de i3c repetidas, tornam-se invisiveis e
impearcaptiveis, reforgcando o lugar de inferioridade destes grupos na
piramide social. (...) Situagdo ndo muito diferente se verifica em
relagdo as trabalhadoras gestantes e lactanies, pois, ainda que exista
vedacdo expressa de discriminacdo direta em razdo desta situacdo
biologica paricular a5 mulheres, estas, por estarem inseardas num
modelo de regras & rolinas de trabalho estabelecidos a parlir do
paradigma masculino, pansado para os padrdes do “homeam médio”,
acabam sendo vitimas de discriminagies decorrentes deste modelo
que ndo as acolha.

Meste cenarno, explica SEVERI, "a gravidez & percebida como um
atributo da mulher, uma diferenca em relagdo ao padrao para o qual o
ambiaente de frabalho foi projetado (homem), que quebra a expactativa
nao declarada na gual a5 pessoas precisam se encaixar. Da mesma
forma, a capacidade de ver, ouvir, a brancura, a heterossexualidade a
a masculinidade: todas as diferengas s3o definidas em relagdo aos
padries de normalidade geralmeante aceilos. Com isso, as diferencas
s& tomam inteiramente incompativeis com a suposta semelhanca
exigida por uma analise baseada na igualdade’. Dentro desle armanjo
sexista da relagio empregaticia, atitudes como mudanga de horario
ou local de trabalho no pericdo de gestagdo e laclagio s3o vislas
como naturais e decomentes do poder empregaticio legitimado pelo
art. 2% da CLT, quando, na vardade, escondem praficas nitidaments
discriminatdrias mo senlido de afastar ou inviabilizar gue eslas
mulheres axarcam ou parmanecam nas suas funches. As situacdes
relatadas s3o0 apenas exemplificativas de praticas discriminaldrias que
permaiam as relagies de trabalho, ndo limitativas acs vinculos formais
dos contratos empregaticios, e gue, quando analisadas sob a

perspectiva de gé&nero, ganmham mulliplos contormos diante do

ambiente sexista, patriarcal e racial que ainda persiste na seara
laboral. {...) (TRT-12, MSCiv 0001165-08.2021.5.12.0080, Juiza do

Trabalho: Andrea Cristina de Souza Haus Waldrigues, 3* Vara do
Trabalho de Lages/SC, julgado em 051272021, fis. 47 da decisao).
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As=im, percebe-se que as constatagBes acima testemunham a relevancia do
documento elaborado pelo CNJ & a necessidade da conscientizacao a respeito
das injusticas =sociais reproduzidas em muitos julgamentos, notadamente
quando se trata das desigualdades existentes que ndo sao combatidas por
aqueles que operam o direito.

Por outro lado, amparado em tratados e convencides internacionais de direitos
humanos ratificados pelo Brasil, o Protocolo evidencia ndo apenas a
necessidade de aplicar o recorte de género, mas também suas
interseccicnalidades. Afirma o Protocolo no seguinte trecho: “as desigualdades
de género operam de maneiras diferentes, a depender de outros marcadores
sociais, esse conceito busca captar consequéncias estruturais e dindmicas da
interacao entre dois ou mais exos de subordinacao sobre a mesma pessoa”
(CONSELHO NACIONAL DE JUSTICA, 2021, p. 22).

Apesar de a julza Andréa Cristina de Souza Haus ter deferido o pedido de
reducdo da carga horaria de trabalho semanal de 40h (quarenta horas) para 30h
(frinta horas), permitindo que uma enfermeira pudesse acompanhar o tratamento
do filko de nove anos, uma pessoa com deficiéncia neurcldgica, tal decisdo
deixou de analisar outros marcadores da vida da autora da acao, focando
apenas no género.

Desse modo, tomando como base todo o contexto conceitual, bem como os
debates sobre interseccionalidade, & precizo tensionar a categoria mulher e
incorporar outros marcadores para além de género, tais como classe social, cor,
etc. Nesse sentido, varios fragmentos do Protocolo foram citados na referida
deci=do, mas ndo houve a aplicacao efetiva dos seus preceitos.

Aqui, é importante observar, como bem anota Fabiana Severi (2016, p. 589), que
“a mae que trabalha fora do ambiente doméstico modifica a categoria em geral,
revelando que o termo mae traz alguns significados ndo declarados (mulheres
responsaveis pelo cuidado dos filhes e filhas em tempo integral e sem
remuneracao)”. Com isso, a auséncia de uma problematizacio & mera
reproducao de decisdes sem um julgamento com perspectiva de género
interseccional.

Messe sentido, quando se deixa de citar o0 pai da crianca, acaba-se por

naturalizar a obrigacd de cuidado como inerente exclusivamente a

maternidade. A decisao judicial em andlise n3o questiona o destino biolbgico das
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mulheres; pelo contrario, reforca que o cuidado do filho deficiente & um encargo
da mae. Portanto, constata-se que & um dever da mae & que, por essa razao,
estaria configurado o direito da crianca em ser assistido por ela.

E como se a decisao da reducio da carga hordria se baseasse no fundamento
de que o trabalho reprodutive e de cuidado & uma atribuicao das mulheres e da
mae. Ainda que o pedido tenha sido deferido, o julgamento deveria questionar a
divisdo sexual do trabalho e as desigualdades e assimetrias que as mulheres
sofrem na sociedade, nas relaches familiares e no mercado de trabalho. Na
decizdo, ndo ha nenhuma observacio sobre a indiferenca do empregador no
que sé refere 4s necessidades especiais da mae trabalhadora, até porque foram
utiizados argumentos que tocam apenas no direito da crianca em receber
cuidados maternos.

Dessa maneira, a decisao se fundamenta, em sua esséncia, no direito da crianca
com deficiéncia de ser assistida pela mae, afastando o entendimento que tal
necessidade tem origem na estrutura patriarcal que nossa sociedade possui.
Somado a isso, fortalecendo a mesma ldgica, afirma-se em julgamento que, se
as horas da empregada nao fozsem reduzidas, os cuidados com o filho seriam
terceirizados para outra mulher, excluindo totalmente qualquer responsabilidade
do genitor da crianca.

QOuftra problematica presente no julgamento & o modo genérico em gque a
magistrada traz o Protocolo discutido, visto que o nexo entre os fatos e o
Protocolo ndo esta totalmente conectado, de forma que ela cita o Protocolo sem
redirecionar ao caso concreto. No primeiro momento, ¢ usado um discurso
fermninista, mas, posteriormente, acaba fugindo da sua primeira intencio, ao
reforcar a neutralidade do direito que camufla as desigualdades entre os
géneros.

O Protocolo para Julgamento com Perspectiva de Género permite a andlise das
diferencas entre homens @ mulheres & suas interseccionalidades, de forma que
tormem vislveis as desigualdades estruturais que se escondem por tras da
universalidade e neutralidade da lei. Todavia, a decisao ora analisada acaba por
abandonar esse viés, ainda que tendo uma boa intencio. |sso porgque, sob o
pretexto de proteger o direito das criancas, acaba reproduzindo tal uma

neutralidade machista por ndo problematizar as diferencas de género
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socialmente construidas, que atribuem o dever de cuidado exclusivamente a
mde, confimando a matermidade como um destino das mulheres.

Conclui-se, com tudo, que um julgamento com perspectiva de género nao pode
significar lancar simplesmente alguns trechos do Protocolo na sentenca ou
acordao, mas sim ir akém, o que significa “estar atento a como o direito pode se
passar como neutro, mas, na realidade, perpetuar subordinacbes”, “e, a partir
dal, interpretar o direitc de maneira a neutralizar essas desigualdades”
(CONSELHO NACIONAL DE JUSTICA, 2021, p. 52), & ndo reforca-las.

6.CONSIDERACOES FIMAIS

Ao refletir o papel do Direito nos didlogos feministas de género, destacamos o
campo legal como um importante local de luta discursiva. Os conceitos adotados
pela lel Bm efeitos nas politicas publicas e nas acdes de prevencaoc ampliando
ou reduzindo a sua efetividade.

O espaco discursivo aberto pela Lei Maria da Penha, através do reconhecimento
da centralidade do género, & de fundamental importincia no campo da
educacao e da cultura, para o avanco da prevencao contra todas as formas
de violacdo de direitos humanos das mulheres @ meninas no Brasil.

O advento do Protocolo para Julgamento na perspectiva de Género elaborado
pelo CHMJ constitui importante conquista nesse campo ao reconhecer a
necessidade de uma compreensdo por parte do Judiciano, da questdo de
género e convocando seus integrantes a uma atuacao ativa na desconstrucao
e superacao das desigualdades e discriminactes de género.

Diante do exposto, sugere-se que o Protocolo para Julgamento com Perspectiva
de Gé&nero 2021 é um documento util para o fortalecimento das politicas que
buscam no ambito do Poder Judicidrio uma atuacdo direta da instituicdo na
promocao de uma cultura organizacional gue prima pela igualdade de

oporunidades as mulheres, pela emrmadicacio de condutas pela diversidade e

pela inclusao, e, com isso, para a efetivacao da justica social.
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4 CONCLUSAO

Ao chegarmos ao fim deste eBook sobre Direito do Trabalho e Direito
Previdenciario, € evidente que esses dois campos do Direito sao fundamentais
para a construcdo de uma sociedade mais justa e equitativa. A regulamentacao

das rela¢des de trabalho e a protecdo previdenciaria desempenham papéis
essenciais na garantia dos direitos dos trabalhadores e na promo¢ao do bem-
estar social.

Neste material, procuramos oferecer uma visdo abrangente e atualizada sobre
0s principais aspectos que regem essas areas, desde a formacdo e
desenvolvimento dos contratos de trabalho até as complexidades do sistema
previdenciario brasileiro. A intencdo foi, ndo apenas apresentar as normas e
diretrizes legais, mas também fomentar uma compreensao critica das
implicagdes praticas e das transformacdes constantes que essas legislacdes
enfrentam.

O estudo do Direito do Trabalho e do Direito Previdenciario ndo é estatico. Ele
exige uma atualizacao continua, uma vez que as reformas legais e as decisdes
judiciais moldam e reconstroem o panorama dessas disciplinas. Com isso em
mente, esperamos que este eBook tenha proporcionado uma base sélida e
uma ferramenta util para todos que atuam ou pretendem atuar nessas areas,
seja na advocacia, na consultoria, no ensino, ou em outras atividades
profissionais.

Aprofundar-se no estudo dessas matérias nao € apenas uma necessidade
técnica, mas também um compromisso com a justica social e com a defesa dos
direitos fundamentais. A busca por uma sociedade mais equilibrada passa
pelo entendimento e aplicacdo eficaz desses ramos do Direito, que, juntos,
contribuem para a constru¢ao de um ambiente de trabalho digno e de um
sistema previdenciario eficiente.

Agradecemos a vocé, leitor, por nos acompanhar nessa jornada de
aprendizado. Esperamos que o conhecimento aqui compartilhado Ihe seja de
grande valia, auxiliando na sua pratica profissional e no seu desenvolvimento

intelectual. Que este seja apenas 0 come¢o de uma trajetéria de estudo e
aprimoramento continuos.



