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RESUMO

Esta tese analisou o arcabougo normativo e institucional brasileiro de enfrentamento
ao assedio sexual no ambiente de trabalho, tomando como referéncia os parametros
estabelecidos pela Convencao n® 190 da Organizagao Internacional do Trabalho e sua
articulagdo com a Agenda 2030, especialmente o Objetivo de Desenvolvimento
Sustentavel n°® 5. Partiu-se do problema de pesquisa que investigou em que medida o
desenho normativo e as respostas institucionais existentes no Brasil se aproximaram
dos eixos estruturantes de prevencdo, protecdo, denuncia, responsabilizacao,
governanga e monitoramento, bem como quais foram os principais limites de sua
implementacgdo. A pesquisa adotou uma abordagem qualitativa, baseada na analise
documental de legislagdes, politicas publicas, relatérios institucionais e instrumentos
internacionais relacionados ao tema, articulada a técnica de andlise categorial e a
construcado de matriz de cotejamento entre o ordenamento brasileiro e as diretrizes da
Convencgao n° 190. Incluiu-se estudo de caso do Projeto Florir como experiéncia
institucional analisada a luz dos parametros internacionais de enfrentamento a
violéncia e ao assédio no mundo do trabalho. Os resultados indicaram que o Brasil
apresentou convergéncia principiolégica com os referenciais internacionais ao
reconhecer o assédio sexual como violacdo de direitos fundamentais e obstaculo a
igualdade de género. No setor publico, identificaram-se avangos normativos e
programaticos, com previsédo de protocolos, comissdes e agdes formativas voltadas a
prevencao e ao acolhimento. Contudo, verificou-se variabilidade significativa entre
instituicdes, fragilidade na sistematizacdo de dados e auséncia de monitoramento
independente estruturado, o que dificultou a avaliagdo da efetividade concreta das
medidas implementadas. No setor privado, a pesquisa evidenciou a inexisténcia de
um marco legal integrado e estruturante que imponha deveres preventivos
sistematicos as empresas. O enfrentamento permaneceu apoiado em dispositivos
normativos dispersos e predominantemente reativos, sendo a atuagao estatal
frequentemente acionada a partir de denuncias individuais ou da intervengcdo do
Ministério Publico do Trabalho. Esse modelo limitou a dimensao preventiva da politica
publica e manteve espacos de subnotificacdo e vulnerabilidade. A analise realizada
demonstrou que a fragmentacdo normativa, a desigualdade na implementagao
institucional e a auséncia de um sistema nacional integrado de monitoramento
constituiram alguns dos principais entraves estruturais a efetividade das politicas de
enfrentamento. Concluiu-se que a eventual internalizacdo da Convencado n° 190
podera contribuir para a consolidagdo de uma legislagdo mais robusta e integrada,
capaz de estabelecer obrigagdes preventivas minimas ao setor privado, fortalecer a
coordenacao interinstitucional e estruturar mecanismos permanentes de fiscalizagao
e producédo de dados, reduzindo o descompasso entre norma formal e efetividade no
enfrentamento da violéncia de género no mundo do trabalho.

Palavras-chave: Assédio sexual no trabalho. Politicas publicas. Igualdade de género.
ODS 5. Convengao 190 da OIT. Governanga institucional.



ABSTRACT

This thesis analyzed the Brazilian normative and institutional framework for addressing
sexual harassment in the workplace, using as reference the parameters established
by the International Labour Organization’s Convention No. 190 and its articulation with
the 2030 Agenda, particularly Sustainable Development Goal No. 5. The study was
guided by the research problem that investigated to what extent the normative design
and the institutional responses existing in Brazil aligned with the core axes of
prevention, protection, reporting, accountability, governance, and monitoring, as well
as what the main limits of their implementation were. The research adopted a
qualitative approach, based on documentary analysis of legislation, public policies,
institutional reports, and international instruments, combined with categorical analysis
and the construction of a benchmarking matrix between the Brazilian legal framework
and the guidelines of Convention No. 190. A case study of the Florir Project was
included as an institutional experience examined in light of international standards for
addressing violence and harassment in the world of work. The findings indicated that
Brazil demonstrated principled convergence with international references by
recognizing sexual harassment as a violation of fundamental rights and an obstacle to
gender equality. In the public sector, normative and programmatic advances were
identified, including the provision of protocols, committees, and training actions aimed
at prevention and victim support. However, significant variability among institutions was
observed, along with weaknesses in data systematization and the absence of
structured independent monitoring, which hindered the assessment of the concrete
effectiveness of the measures implemented. In the private sector, the research
revealed the absence of an integrated and structuring legal framework imposing
systematic preventive duties on companies. The response remained grounded in
dispersed normative provisions and was predominantly reactive, with state action
frequently triggered by individual complaints or by intervention from the Labour
Prosecution Office. This model limited the preventive dimension of public policy and
maintained spaces of underreporting and vulnerability. The analysis demonstrated that
normative fragmentation, unequal institutional implementation, and the absence of a
national integrated monitoring system constituted the main structural barriers to policy
effectiveness. It was concluded that the eventual internalization of Convention No. 190
may contribute to the consolidation of a more robust and integrated legal framework,
capable of establishing minimum preventive obligations for the private sector,
strengthening interinstitutional coordination, and structuring permanent mechanisms
for oversight and data production, thereby reducing the gap between formal norms and
effective protection against gender-based violence in the world of work.

Keywords: Sexual harassment at work. Public policies. Gender equality. SDG 5. ILO
Convention 190. Institutional governance.
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1 INTRODUGAO

1.1 APRESENTAGCAO E CONTEXTUALIZACAO DO TEMA

A adocao da Convencgao n° 190 pela Organizagao Internacional do Trabalho
(OIT) representa um marco relevante na consolidagédo de parametros internacionais
voltados ao enfrentamento da violéncia e do assédio no mundo do trabalho. O
instrumento reconhece essas praticas como violagbes de direitos humanos e
estabelece diretrizes destinadas a prevencdo, a protecdo das vitimas e a
responsabilizacédo institucional, especialmente nos paises que procederam a sua
ratificagao (OIT, 2019a).

Embora o Brasil ainda nao tenha ratificado a Convencao n° 190, seus
parametros vém sendo progressivamente utilizados na literatura juridica e em
documentos institucionais como referéncia normativa para a avaliacido de politicas
publicas e marcos regulatérios relacionados ao enfrentamento da violéncia e do
assédio laboral.

No ordenamento juridico brasileiro, existem dispositivos que tratam
diretamente do assédio sexual, como o artigo 216-A do Cdédigo Penal e os artigos 482
e 483 da Consolidacdo das Leis do Trabalho. Todavia, a persisténcia de praticas
lesivas a dignidade da pessoa trabalhadora indica a existéncia de limitacdes
significativas na eficacia dessas normas. Esse cenario revela um descompasso entre
a previsao normativa e sua efetiva materializagdo nas relagbes de trabalho,
evidenciando a necessidade de examinar n&o apenas o conteudo da legislagdo, mas
também as respostas institucionais desenvolvidas no ambito das politicas publicas e
das praticas organizacionais (Delgado, 2023).

A literatura sobre politicas publicas aponta que a internalizagdo de normas
internacionais depende de processos institucionais complexos, envolvendo a
articulagdo entre atores estatais, interesses sociais organizados e dinamicas
decisorias no interior do Estado. Nesse sentido, a incorporagdo de compromissos
internacionais exige a construcdo de uma agenda governamental capaz de mobilizar
recursos, estabelecer prioridades e sustentar agbes institucionais continuadas
(Capella, 2007).
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No caso do enfrentamento do assédio sexual no trabalho, esse processo
encontra obstaculos significativos relacionados a resisténcias politicas, fragilidades
institucionais e a persistente invisibilizagdo do tema nas arenas decisorias. Tais fatores
contribuem para a manutencao de lacunas entre compromissos normativos e sua
implementacgao efetiva (Capella, 2016; Sabatier, 2007).

Essa dindmica também pode ser compreendida a partir das abordagens de
definigdo de problemas publicos, segundo as quais determinadas questdes sociais
apenas se transformam em objeto de intervengdo estatal quando passam a ser
reconhecidas e estruturadas como problemas coletivos no interior das arenas
institucionais (Subirats et al., 2008). Além disso, estudos sobre dindmica de agendas
governamentais indicam que a incorporagao de novos temas nas politicas publicas
costuma ocorrer de forma descontinua, marcada por momentos de estabilidade
institucional seguidos de mudancas abruptas nos padrées de atengdo governamental
(Baumgartner; Jones, 2009).

A violéncia e o assédio no ambiente de trabalho devem ser compreendidos
como violagdes de direitos humanos que atingem de forma particularmente intensa as
mulheres, refletindo desigualdades estruturais de género presentes nas relagdes
laborais, conforme reconhece a Agenda 2030 para o Desenvolvimento Sustentavel.
Nesse contexto, esse instrumento internacional reconhece a eliminagao da violéncia
de género como condigdo fundamental para a promogdo da igualdade e para a
construgcéo de sociedades mais justas (ONU, 2015).

Entre os Objetivos de Desenvolvimento Sustentavel, destaca-se o ODS n° 5,
que estabelece o compromisso de eliminar todas as formas de violéncia contra
mulheres e meninas em espacgos publicos e privados. Embora formulada de maneira
abrangente, essa diretriz possui incidéncia direta sobre o mundo do trabalho, uma vez
que praticas de assédio e violéncia de género continuam sendo relatadas em
ambientes profissionais, afetando a permanéncia, a seguranca e o desenvolvimento
das mulheres no mercado de trabalho (ONU, 2015).

O modelo de formulagcédo de politicas publicas proposto por Kingdon (2014)
contribui para compreender a insergdo do assédio sexual na agenda governamental
a partir da convergéncia entre o reconhecimento do problema, a formulagdo de
alternativas e a conjuntura politico-institucional. Todavia, como apontam Cohen,

March e Olsen (1972), os processos decisorios organizacionais frequentemente
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operam sob légicas n&o lineares e ambiguas, o que dificulta a implementagao
coerente e sistematica das solugbes normativas disponiveis.

As praticas de assédio sexual no ambiente de trabalho devem ser
compreendidas como fendmenos estruturais relacionados as desigualdades de
género e as relagcdes assimétricas de poder, conforme amplamente discutido na
literatura socioldgica sobre divisdo sexual do trabalho (Hirata, 2014). A permanéncia
dessas praticas esta associada a naturalizacido da violéncia simbdlica, a insuficiéncia
de mecanismos institucionais de acolhimento e denuncia e a fragilidade das politicas
preventivas e de responsabilizagcdo, exigindo a analise critica das respostas
institucionais a luz dos principios constitucionais e das diretrizes internacionais (Brasil,
1988; Hirigoyen, 2011).

Dados empiricos reforcam a magnitude do problema. Segundo a pesquisa
“Visivel e Invisivel”, realizada pelo Forum Brasileiro de Seguranga Publica, 76% das
mulheres relataram ja ter sofrido algum tipo de assédio ou violéncia no trabalho, sendo
que 42% afirmaram que a ocorréncia se deu de forma reiterada. Esses numeros
evidenciam o carater sistémico da violéncia sexual no ambiente laboral e a
insuficiéncia das respostas institucionais existentes, reforcando a necessidade de
abordagens estruturantes no campo das politicas publicas (Férum Brasileiro de
Segurancga Publica, 2023).

Nesse contexto, a andlise de respostas institucionais voltadas ao
enfrentamento do assédio sexual permite avaliar em que medida os compromissos
normativos sao efetivamente traduzidos em praticas organizacionais. Ademais, entre
as iniciativas institucionais analisadas nesta pesquisa, destaca-se o Projeto Florir.
Ainda que ndo se configure como politica publica formal, o projeto foi selecionado em
razao de sua insercao institucional no Ministério Publico do Trabalho (MPT) e de sua
atuacao na difusdo de estratégias de prevengao ao assédio sexual no ambiente
laboral.

Dessa forma, a presente tese articula trés dimensdes analiticas
complementares: o0 marco normativo internacional, representado pela Agenda 2030 e
pela Convengao n° 190 da OIT; o arcabougo juridico e institucional brasileiro voltado
ao enfrentamento do assédio sexual no trabalho; e a analise de uma experiéncia
institucional concreta, representada pelo Projeto Florir.

A investigacdo busca compreender de que modo compromissos

internacionais relacionados a igualdade de género e a eliminagdo da violéncia no
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mundo do trabalho sdo traduzidos em normas, politicas publicas e praticas
institucionais no contexto brasileiro, permitindo identificar convergéncias, lacunas e

limites de implementagao no enfrentamento do assédio sexual laboral.

1.2 PROBLEMA DE PESQUISA

A persisténcia do assédio sexual no ambiente de trabalho, mesmo diante de
dispositivos normativos internos e de referenciais internacionais, evidencia um
descompasso significativo entre a norma juridica e sua efetiva implementacdo no
plano institucional. Embora o Brasil possua previsdes penais e trabalhistas, além de
algumas iniciativas programaticas relacionadas ao tema, ainda ndo se observa, de
maneira homogénea, a consolidacdo de mecanismos integrados voltados a
prevencado, ao acolhimento das vitimas, a denuncia, a apuragdo dos fatos, a
responsabilizagdo, a governanga institucional e ao monitoramento das medidas
adotadas.

A Convencao n° 190 da OIT, ainda nao ratificada pelo Brasil, oferece
parametros internacionais para uma abordagem sistémica e sensivel ao género,
servindo como referencial para avaliar convergéncias e lacunas do desenho normativo
e institucional brasileiro.

Considerando que a literatura de politicas publicas destaca que a
transformacao de determinadas situagdes sociais em objeto de intervengao estatal
depende de processos de definicdo de problemas e de formagdo de agendas
governamentais (Kingdon, 2014; Subirats et al., 2008), a presente investigagdo busca
examinar como o enfrentamento do assédio sexual no trabalho tem sido
institucionalmente estruturado no contexto brasileiro.

Diante desse cenario, a pesquisa foi orientada pela seguinte questao central:
em que medida o arcabougco normativo e institucional brasileiro voltado ao
enfrentamento do assédio sexual no trabalho se aproxima dos parametros
estabelecidos pela Convencao n° 190 da OIT e quais sao os principais limites
para sua implementagao?

A partir dessa questao, busca-se compreender em que medida as respostas
institucionais adotadas no Brasil se alinham aos parametros internacionais de

enfrentamento a violéncia e ao assédio no trabalho, bem como identificar as lacunas
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existentes nas estratégias de prevencao, detecgédo e responsabilizagdo do assédio

sexual no ambiente laboral.

1.3 JUSTIFICATIVA

A presente pesquisa justifica-se pela necessidade de analisar criticamente os
limites e potencialidades do arcaboug¢o normativo e institucional brasileiro voltado ao
enfrentamento do assédio sexual no ambiente de trabalho. Embora o ordenamento
juridico nacional contenha previsdes relevantes sobre o tema, sua efetividade
depende da capacidade institucional de implementacdo e da articulacdo entre
diferentes atores estatais e organizacionais (Serau Junior, et al., 2021).

A utilizacdo da Convencgao n°® 190 da OIT como referencial analitico permite
situar o debate brasileiro em um marco normativo internacional comparativo, ainda
que nao incorporada formalmente ao ordenamento juridico brasileiro, evidenciando
convergéncias, lacunas e tensdes entre os paradmetros internacionais e as respostas
domésticas. Tal abordagem contribui para qualificar o diagndstico institucional e para
compreender os obstaculos que limitam a transformacdo das normas em praticas
efetivas. Esse tipo de descompasso entre formulacdo normativa e implementacao
institucional € amplamente discutido na literatura de politicas publicas, que destaca a
complexidade dos processos de implementacao e coordenacao entre atores estatais
e organizacionais (Secchi, 2019). Além disso, a analise das lacunas entre
compromissos internacionais e respostas institucionais nacionais articula-se com a
literatura sobre formacado de agendas publicas, que enfatiza a interagdo entre
problemas reconhecidos, solucdes disponiveis e contextos politicos na definicdo das
prioridades governamentais (Kingdon, 2014).

A relevancia social da investigagao decorre da persisténcia do assédio sexual
no ambiente de trabalho, fendbmeno amplamente documentado por pesquisas
institucionais e relatérios internacionais que evidenciam seus impactos sobre a
permanéncia das mulheres no mercado de trabalho e sobre a igualdade de género
nas organizagdes (OIT, 2021; Forum Brasileiro de Seguranga Publica, 2023).

No campo das politicas publicas, o estudo contribui ao evidenciar a
fragmentacao das respostas existentes e a insuficiéncia de estratégias integradas de
enfrentamento. A analise do Projeto Florir como estudo de caso de natureza

exploratoria permite examinar uma experiéncia institucional concreta a luz dos
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parametros da Convencdo n° 190, identificando seus alcances, limites e
possibilidades de aprimoramento. Conforme destacam Adam e Kriesi (2007), no
campo da analise de politicas publicas, a compreensao dos arranjos institucionais e
das redes de atores é fundamental para revelar entraves estruturais e identificar

oportunidades de fortalecimento das politicas existentes.

1.4 OBJETIVOS

1.4.1 Objetivo Geral

Analisar, a luz da Convengao n° 190 da OIT, o arcabougo normativo e
institucional brasileiro relacionado ao assédio sexual no trabalho, incluindo o estudo
de caso do Projeto Florir, com o objetivo de identificar convergéncias, lacunas e limites
de implementacdo em relagdo aos parametros estabelecidos por esse instrumento

internacional.

1.4.2 Objetivos Especificos

o Examinar a legislacéo e normas brasileiras relacionadas ao assédio sexual
no trabalho, em dialogo com os parametros conceituais da Convengao n°
190 da OIT.

° Analisar, no ordenamento brasileiro, as dimensdes de prevencao,
protecdo, denuncia, responsabilizagdo, governanga e monitoramento
previstas na Convencgao n° 190 da OIT.

o Avaliar o Projeto Florir como estudo de caso, verificando seu grau de
aproximacao aos eixos estruturantes da Convencado n° 190 da OIT no
enfrentamento do assédio sexual no mundo do trabalho.

o Sistematizar, a partir da matriz de cotejamento, os principais achados

sobre convergéncias, lacunas e limites de implementacéo.

1.5 ESTRUTURA DA TESE
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A presente tese esta estruturada em seis capitulos. O primeiro capitulo
apresenta a introducdo, com a contextualizacdo do tema, a delimitagcdo do problema
de pesquisa, os objetivos e a justificativa do estudo. O segundo capitulo desenvolve
o referencial tedérico e normativo, abordando o assédio sexual como violacdo de
direitos no mundo do trabalho, os fundamentos de politicas publicas pertinentes ao
tema e os parametros internacionais relacionados, com destaque para a Convengao
n° 190 da OIT. O terceiro capitulo descreve a metodologia adotada, detalhando as
técnicas de coleta e andlise dos dados, com énfase na analise documental do
arcabougo normativo e no delineamento do estudo de caso. O quarto capitulo
apresenta o estudo de caso do Projeto Florir, descrevendo seu desenho institucional,
suas agoes e os elementos documentais disponiveis para analise. O quinto capitulo
realiza a analise e discussdo dos achados, confrontando o arcaboug¢o normativo
brasileiro e o estudo de caso com os eixos centrais da Convengao n° 190 da OIT,
identificando convergéncias, lacunas e limites de implementagcao. Por fim, o sexto
capitulo apresenta as conclusdes, com sintese dos resultados e recomendacdes
analiticas e institucionais voltadas ao fortalecimento de mecanismos protetivos e

preventivos no enfrentamento do assédio sexual no ambiente de trabalho.
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2 REFERENCIAL TEORICO

O presente capitulo apresenta os fundamentos tedricos, normativos e
institucionais que conformam o objeto desta investigagcdo, com énfase nas interse¢des
entre 0os compromissos internacionais assumidos pelo Estado brasileiro, o
ordenamento juridico nacional e as respostas institucionais voltadas ao enfrentamento
do assédio sexual no ambiente de trabalho. A abordagem aqui delineada parte da
premissa de que a persisténcia do assédio sexual, mesmo em contextos
normativamente regulados, decorre de um descompasso entre a producdo normativa
e sua efetivacdo institucional, especialmente no que se refere a prevencéo, a
responsabilizacéo e a protecao das vitimas.

Inicialmente, o capitulo examina a agenda internacional de direitos humanos
e igualdade de género relacionada ao mundo do trabalho, com destaque para a
Agenda 2030 e os Objetivos de Desenvolvimento Sustentavel (ODS), especialmente
o0 ODS 5. A analise concentra-se nas metas que tratam diretamente da erradicag¢ao da
violéncia e do assédio sexual no trabalho, evidenciando o carater integrado e
transversal dessa agenda e sua relevancia como marco programatico para a atuagao
estatal e institucional. No campo da analise de politicas publicas, a constituicido de
agendas governamentais € compreendida como resultado da convergéncia entre
problemas reconhecidos socialmente, alternativas de politica e contextos politicos
favoraveis, conforme proposto pelo modelo dos multiplos fluxos de Kingdon (2014).

Em seguida, o texto examina o assédio sexual como violagcdo de direitos
humanos no ambiente laboral, delimitando seu conceito juridico e estabelecendo
distingdes em relagdo a outras formas de violéncia de género. A analise abrange os
impactos psicossociais e laborais dessa pratica, bem como os fatores estruturais que
contribuem para sua reprodugao nas organizagdes, como relagdes assimétricas de
poder, hierarquias de género e déficits institucionais de prevengao e acolhimento.
Discute-se, ainda, o dever de protecdo do empregador e a responsabilidade
institucional na criagdo de ambientes de trabalho seguros e livres de violéncia.

Na sequéncia, sdo analisadas as normas juridicas aplicaveis no Brasil, com
destaque para os dispositivos da Constituicdo da Republica de 1988, do Cédigo Penal
e da Consolidagao das Leis do Trabalho (CLT), bem como para legislacbes e
instrumentos normativos mais recentes voltados a promog¢ao da igualdade de género

e a prevengao da violéncia no trabalho . Realiza-se uma apreciagao critica da eficacia
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desses instrumentos, identificando limites, lacunas e ambiguidades que dificultam a
prevencao e a responsabilizacdo nos casos de assédio sexual, bem como a distancia
existente entre a previsdao normativa e sua aplicagdo concreta no cotidiano das
relacdes de trabalho.

A quarta secao dedica-se a Convengao n° 190 da OIT, examinando seus
conceitos centrais, principios estruturantes e eixos de atuacao (prevencao, protecao,
resposta institucional e coordenacgao). Discute-se a forma como a Convengao oferece
um parametro normativo internacional para a leitura critica do ordenamento juridico
brasileiro e das respostas institucionais existentes, sem pressupor sua plena
incorporagao ou implementagao no contexto nacional. O capitulo também aborda as
respostas institucionais e iniciativas normativas existentes no Brasil voltadas ao
enfrentamento do assédio sexual, examinando os processos de formulacdo da
agenda, os arranjos institucionais envolvidos e o0s principais entraves a sua
efetividade. Sao destacados limites politicos, institucionais e culturais que dificultam a
implementagdo de estratégias integradas, contribuindo para a fragmentagdo das
respostas e para a persisténcia da subnotificacao.

Por fim, o capitulo apresenta uma analise critica da atuagao brasileira frente
aos compromissos internacionais relacionados a igualdade de género no trabalho,
com especial atencdo ao ODS 5. Sao identificados entraves estruturais,
inconsisténcias normativas e déficits de implementacao que limitam a efetividade das
normas existentes, ao mesmo tempo em que se discutem possibilidades de
fortalecimento institucional a luz de parametros internacionais, especialmente aqueles

propostos pela OIT.

2.1 AGENDA (INTER) NACIONAL PARA A IGUALDADE NO TRABALHO

A agenda (inter)nacional de igualdade no trabalho, no recorte desta tese, é
mobilizada como referéncia normativa e programatica para compreender o
enfrentamento da violéncia baseada no género no mundo do trabalho, com destaque
para o assédio sexual. Nesse sentido, a Agenda 2030 ¢ utilizada apenas naquilo que
possui incidéncia direta sobre a violéncia e o assédio no trabalho, especialmente por
meio do ODS 5, e em convergéncia com diretrizes internacionais que tratam
especificamente da violéncia e do assédio laboral, como a Convengao n° 190 da OIT.
(ONU, 2015; OIT, 2019a).
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O ponto de conexado mais direto com o objeto desta pesquisa esta na meta
5.2 do ODS 5, que prevé a eliminagao de todas as formas de violéncia contra mulheres
e meninas em espacos publicos e privados. Embora formulada de modo amplo, essa
diretriz tem sido interpretada em conjunto com instrumentos internacionais voltados
especificamente ao mundo do trabalho, especialmente no ambito da OIT, que
reconhece a violéncia e o assédio laboral como obstaculos estruturais a igualdade de
género e ao trabalho decente (OIT, 2021). Nesse contexto, tais formas de violéncia
produzem repercussoes diretas nas condicbes de acesso, permanéncia e
desenvolvimento das mulheres no trabalho (ONU, 2015; PNUD, 2020a), reforgcando a
compreensao do assédio sexual como manifestacdo de violéncia de género com
impacto direto sobre a igualdade laboral (Hirata, 2014; Serau Junior et al., 2021).

Sob essa perspectiva, o assédio sexual no ambiente laboral € compreendido
como violagdo de dignidade, integridade e igualdade, e sua prevencao e
enfrentamento exigem mecanismos institucionais que ultrapassem respostas apenas
reativas. Nesse ponto, a Convencao n° 190 da OIT refor¢ca e densifica a diretriz do
ODS 5 ao tratar a violéncia e o assédio no mundo do trabalho como fenbmenos que

demandam abordagem integrada e preventiva. (OIT, 2019a; OIT, 2021).

2.1.1 AAgenda 2030 e os ODS: abordagem integrada e conexao com o assédio sexual

no trabalho

A Agenda 2030 constitui um marco recente na formulagao de compromissos
internacionais voltados ao desenvolvimento sustentavel, propondo a articulagao entre
crescimento econdmico, inclusao social e protecdo ambiental, com foco na promogao
de condig¢bes dignas de existéncia, na preservagao dos ecossistemas e na construgao
de sociedades mais justas. Ao reconhecer que a pobreza, em suas multiplas
manifestacdes, constitui um dos principais entraves ao progresso global, o documento
propde uma abordagem abrangente e interdependente, voltada a superagao das
desigualdades e a consolidagao de condigdes materiais que permitam o florescimento
humano em todas as regides do planeta (ONU, 2015).

Com base em um compromisso coletivo assumido por diferentes Estados e
organizagdes, a Agenda propde uma atuagao conjunta que articula agdes estatais e
parcerias interinstitucionais em prol da transformacédo estrutural das realidades

sociais. A proposta manifesta a intencado de promover mudancas substanciais nos
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modos de producgao, distribuicdo e prote¢ao social, ancorando-se na ideia de que
nenhuma pessoa ou grupo social deve ser excluido dos processos de
desenvolvimento e tomada de decisao.

A Agenda 2030 foi estruturada em 17 Objetivos de Desenvolvimento
Sustentavel (ODS) e 169 metas inter-relacionadas (Figura 1), concebidas para
orientar politicas publicas e iniciativas institucionais em escala global. Essa concepg¢éo
€ particularmente relevante para a analise do assédio sexual no mundo do trabalho,
uma vez que tal fenbmeno nao se restringe a uma violagéo individual ou a um
problema pontual de conduta, mas se insere em um contexto mais amplo de
desigualdades estruturais, fragilidades institucionais e déficits de protecao de direitos.
A légica dos ODS permite compreender que a persisténcia do assédio sexual no
ambiente laboral compromete simultaneamente diferentes dimensdes do

desenvolvimento humano e social (ONU, 2015).

Figura 1 - Objetivos de Desenvolvimento Sustentavel (ODS) da Agenda 2030 da ONU
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Fonte: Organizagao das Nagdes Unidas (ONU), (2015).

Nesse sentido, embora o ODS n° 5, relativo a igualdade de género, seja o eixo
mais diretamente relacionado ao enfrentamento do assédio sexual, a abordagem
integrada da Agenda evidencia que a violéncia de género no trabalho também impacta
outros objetivos centrais. O assédio sexual produz efeitos diretos sobre a saude fisica
e mental das vitimas, interferindo na permanéncia no emprego, na capacidade de

desempenho profissional e na qualidade de vida, o que estabelece uma conexao
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direta com o ODS 3, voltado a promoc¢ao da saude e do bem-estar. A violéncia e o
assédio no trabalho sdo reconhecidos como fatores de adoecimento psiquico e de
exclusao laboral, comprometendo o direito a saude em sentido amplo (Barreto, 2006).

Além disso, o assédio sexual no trabalho afeta a realizacdo do trabalho
decente, nucleo central do ODS 8. Ambientes laborais marcados por praticas de
violéncia e assédio ndo atendem aos parametros minimos de seguranca, dignidade e
respeito aos direitos humanos, inviabilizando a concretizacdo de condi¢cbes de
trabalho justas e equitativas. A OIT reconhece que a existéncia de violéncia e assédio
constitui obstaculo estrutural ao trabalho decente, exigindo respostas institucionais
que ultrapassem a mera repressao penal e alcancem a organizagao do trabalho e as
relacdes de poder no ambiente laboral (OIT, 2019a).

O assédio sexual também se articula com o ODS 10, que trata da reducéo das
desigualdades. A incidéncia desproporcional dessa forma de violéncia sobre mulheres
e outros grupos em situacdo de vulnerabilidade revela como as desigualdades de
género, raga e posigao hierarquica se reproduzem no interior das relagdes de trabalho.
A tolerancia institucional ao assédio contribui para a manutengdo de hierarquias
informais e para a exclusdo de determinados grupos de oportunidades profissionais,
reforcando padrdes histéricos de desigualdade (OIT, 2021).

Do ponto de vista institucional, a efetividade do enfrentamento ao assédio
sexual no trabalho esta diretamente vinculada a capacidade das instituicbes de
prevenir, acolher denuncias, proteger vitimas e responsabilizar condutas, o que
estabelece relacdo com o ODS 16, voltado a promocgao de instituicbes eficazes,
responsaveis e transparentes. A auséncia de protocolos claros, de canais de denuncia
confiaveis e de mecanismos de responsabilizacdo contribui para a subnotificagao e
para a reproducao da cultura de siléncio e impunidade, fragilizando a confianca nas
instituicées (OIT, 2020).

A Agenda 2030 também reconhece que a implementagao de politicas eficazes
depende da articulagcao entre diferentes atores e niveis de governanca, o que remete
ao ODS 17, que enfatiza a importancia das parcerias para o desenvolvimento
sustentavel. No caso do assédio sexual no trabalho, a superacdo das lacunas
existentes exige cooperacao entre Estado, sistema de justica, 6érgaos de fiscalizagao,
empresas, sindicatos e sociedade civil, evidenciando que respostas fragmentadas

tendem a produzir resultados limitados (OIT, 2019a).
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Nesse conjunto integrado de objetivos, o ODS n° 5 ocupa posi¢céo central ao
tratar da eliminagéo de todas as formas de violéncia contra mulheres e meninas, por
meio da meta 5.2, cujo conteudo permite incidéncia interpretativa sobre o ambiente
laboral. Essa meta reconhece que a violéncia de género constitui obstaculo a
cidadania plena, a autonomia econémica e a igualdade substantiva das mulheres,
demandando a adocédo de politicas e legislagdes apropriadas, conforme previsto
também na meta 5.c. A abordagem do ODS 5 reforgca a compreensédo do assédio
sexual como parte de um continuum de violéncias de género, que exige respostas
preventivas, estruturais e institucionais, e ndo apenas medidas reativas ou
individualizadas (ONU, 2015).

Assim, a Agenda 2030 oferece um marco programatico que permite situar o
assedio sexual no trabalho em uma perspectiva ampla e integrada, articulando
igualdade de género, saude, trabalho decente, reducdo das desigualdades e
fortalecimento institucional. Essa abordagem alinha-se aos parametros estabelecidos
pela Convencéo n° 190 da OIT, que aprofunda e operacionaliza, no campo especifico
das relagdes de trabalho, os compromissos assumidos no ambito dos ODS,
reforcando a centralidade da prevencdo, da protecdo e da responsabilizagao
institucional (OIT, 2019a; OIT, 2019b; OIT 2021).

No contexto brasileiro, a incorporagéo da Agenda 2030 requer a revisao dos
marcos regulatorios vigentes, de modo a assegurar coeréncia entre os dispositivos
normativos internos e as metas de desenvolvimento sustentavel. Nesse sentido, a
Constituicdo da Republica de 1988 fornece respaldo juridico a promogao de direitos
sociais, a protecdo ambiental e a redugédo das desigualdades, aspectos centrais da
Agenda 2030. A partir desse fundamento, a atuagdo do Estado deve ser orientada a
materializagao progressiva dos direitos estabelecidos, com vistas a concretizagéo dos
compromissos internacionais (Brasil, 1988).

A implementacao dos ODS no Brasil tem exigido mecanismos de governanga
mais transparentes e eficazes, capazes de articular politicas publicas setoriais e de
integrar os diversos entes federativos. A governanca multinivel & imprescindivel para
garantir a adequagédo das metas aos diferentes contextos regionais e locais. Ainda
que existam iniciativas nesse sentido, analises recentes sobre a implementacao da
Agenda 2030 no Brasil evidenciam lacunas consideraveis no monitoramento das

metas e na alocagao de recursos orcamentarios para sua execugao, o que impacta
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diretamente a implementacéo de politicas de enfrentamento da violéncia de género
no trabalho e contribui para a fragmentacao das respostas institucionais (IPEA, 2024).

No caso do Supremo Tribunal Federal, observam-se iniciativas voltadas a
incorporagao da Agenda 2030 em instrumentos de gestdo e sistematizagao
institucional, o que reforca a dimensédo normativa da sustentabilidade nos processos
decisorios do Judiciario. Tais iniciativas sinalizam um esforco de alinhamento
institucional com compromissos internacionais de desenvolvimento sustentavel, ainda
que sua efetividade dependa da articulagdo com politicas publicas e mecanismos
concretos de implementacao (STF, 2025).

A transversalidade dos ODS impbe desafios a sua execu¢gao em contextos
marcados por desigualdades estruturais. No Brasil, as barreiras institucionais, como a
fragmentacdo de politicas publicas e a escassez de investimentos continuos,
comprometem o0 avango na implementagdo de varias metas. A superagao dessas
dificuldades demanda planejamento estratégico, articulagcdo intersetorial e
monitoramento continuo, com base em indicadores robustos e acessiveis que
permitam aferir a efetividade das a¢des governamentais (ONU, 2015).

No campo normativo, a Agenda 2030 ndo possui carater vinculante, mas sua
adogao implica compromissos ético-politicos que se refletem na atuacao estatal. A
incorporagao de seus principios na legislagao ordinaria e nas politicas publicas é
condicdo para sua concretizagao pratica. Nesse cenario, o papel das instituicdes de
controle e da sociedade civil se torna central na fiscalizacdo do cumprimento dos
compromissos assumidos, promovendo maior accountability e transparéncia na
gestao publica (Secchi, 2019).

A analise dos indicadores nacionais demonstra que 0s avangos em
determinadas metas dos ODS, como acesso a educagao, enfrentam retrocessos em
outras dimensdes, como a ampliacdo das desigualdades e a precarizagdo das
relagbes de trabalho. Essa contradigdo revela a necessidade de ag¢des integradas e
continuas, com base em evidéncias empiricas, para reverter o cenario de estagnacgao
ou regressao em areas sensiveis. O alcance dos ODS depende, assim, da capacidade
institucional do Estado de mobilizar recursos, estruturar politicas e promover
coeréncia entre metas e meios de implementacao (ONU, 2015).

Por fim, a constru¢cdo de uma agenda nacional coerente com os ODS
demanda compromisso intergeracional e intersetorial. A articulagdo entre entes

federativos, 6rgédos publicos, setor privado e sociedade civil deve pautar-se por
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valores democraticos, pela promog¢ao da equidade e pela justica ambiental. AAgenda
2030 nao se resume a um conjunto de metas, mas representa uma concepgéo de
desenvolvimento que vincula crescimento econdémico a dignidade humana e a
preservacgao do planeta, exigindo transformagdes profundas nas formas de governar,

legislar e julgar no Brasil contemporaneo.

2.1.2 Processo de formulagao dos ODS e seus limites como marco normativo para o

enfrentamento do assédio sexual no trabalho

A constituicdo dos ODS decorre de um processo politico-normativo gradual,
construido no ambito da governanga internacional desde a década de 1990, no qual
se consolidou a compreensao de que os desafios sociais, econdmicos e ambientais
sao interdependentes. Esse processo também pode ser interpretado a luz da literatura
sobre formagéo de agendas publicas, que destaca a importancia da definicdo social e
politica dos problemas como etapa central da agdao governamental (Subirats, 2006). A
Conferéncia das Nagbes Unidas sobre Meio Ambiente e Desenvolvimento, realizada
no Rio de Janeiro em 1992, representou um marco nesse percurso ao introduzir a
nocdo de desenvolvimento sustentavel como principio orientador das politicas
publicas globais, reconhecendo que a superagéo das desigualdades estruturais exige
respostas articuladas e multissetoriais (Sachs, 2015; Fukuda-Parr, 2016; Biermann et
al., 2022).

Quadro 1 - Marco cronoldgico da formulacado dos ODS

Ano Evento Descri¢ao

Introduc¢do do conceito de
desenvolvimento sustentavel como
pauta central da governancga
internacional.
Langcamento dos Objetivos de
2000 Declaracdo do Milénio Desenvolvimento do Milénio (ODM),

com metas até 2015.

Conferéncia das Na¢des Unidas sobre
1992 Meio Ambiente e Desenvolvimento
(Rio-92)

Decisdo pela elaboracdo de uma nova
agenda global de desenvolvimento
sustentavel.

Conferéncia das Na¢Ges Unidas sobre

2012 Desenvolvimento Sustentavel (Rio+20)
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2013 Relatdrio do Painel de Alto Nivel de Recomendacdo por uma agenda
Personalidades Eminentes universal, integrada e transformadora.
. ~ . Aprovacao da Agenda 2030 e dos 17
CupuladasN Unid b
2015 tpuia das Nagoes Lnidas sobre o Objetivos de Desenvolvimento

Desenvolvimento Sustentavel ,
Sustentavel (ODS).

Estabelecimento de diretrizes para a
governancga publica compativeis com a
2017 Decreto n2 9.203/2017 implementac¢do de agendas estatais
transversais, inclusive compromissos
relacionados a Agenda 2030.

Fonte: Organizagao das Nagdes Unidas. Transformando nosso mundo: a Agenda 2030 para o
desenvolvimento sustentavel. Resolugdo A/RES/70/1, 2015; Brasil. Decreto n°® 9.203, de 22 de
novembro de 2017.

Com a adocdo da Declaragdo do Milénio, em 2000, a comunidade
internacional passou a operar com metas globais quantificaveis voltadas ao
enfrentamento da pobreza extrema e a ampliacdo de direitos sociais basicos. Os
Objetivos de Desenvolvimento do Milénio (ODM) representaram avanco relevante ao
introduzir mecanismos de monitoramento internacional, mas foram alvo de criticas por
sua abordagem setorial e por ndo enfrentarem de forma direta as causas estruturais
das desigualdades, especialmente aquelas relacionadas as relagées de género, ao
trabalho e ao poder institucional (Fukuda-Parr, 2016; Sachs, 2015).

As limitagbes identificadas na experiéncia dos ODM impulsionaram o debate
internacional em direcdo a construgdo de uma nova agenda de desenvolvimento.
Nesse contexto, a Conferéncia Rio+20, realizada em 2012, desempenhou papel
central ao afirmar a necessidade de um modelo integrado que articulasse crescimento
econdmico, inclusdo social e protecao ambiental. A partir desse marco, passou-se a
defender uma agenda capaz de incorporar temas como igualdade de género,
governancga institucional e direitos no trabalho como dimensdes indissociaveis do
desenvolvimento sustentavel (Biermann et al., 2022; Sachs, 2015).

O processo de elaboracdo dos ODS caracterizou-se por uma arquitetura
participativa ampliada, envolvendo governos, organismos internacionais, sociedade
civil, setor privado e academia. Essa metodologia buscou conferir maior legitimidade
politica as metas estabelecidas e refletiu um movimento de democratizacdo da
governancga global, ainda que marcado por assimetrias de poder entre os atores
envolvidos. A participagdo ampliada permitiu a incorporagdo de demandas sociais
historicamente marginalizadas, incluindo aquelas relacionadas a igualdade de género
e a protegdo no mundo do trabalho (Fukuda-Parr, 2016; Keck; Sikkink, 1998).
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A Agenda 2030 foi aprovada em 2015 como resultado desse processo
deliberativo e estruturou-se em 17 Objetivos e 169 metas organizadas em torno de
cinco eixos centrais: pessoas, planeta, prosperidade, paz e parcerias. Essa arquitetura
reflete uma concepgao sistémica de desenvolvimento, na qual as dimensodes
econdmica, social e institucional s&o tratadas de forma integrada, superando modelos
anteriores baseados em intervencbes fragmentadas e setoriais (Sachs, 2015;
Biermann et al., 2022).

Um dos elementos distintivos dos ODS em relagdo aos ODM reside em seu
carater universal, aplicavel a todos os paises, independentemente do nivel de
desenvolvimento. Essa universalizacao desloca o foco da cooperagao internacional
assistencial para a responsabilidade compartilhada dos Estados na internalizacao das
metas em seus sistemas normativos, politicas publicas e praticas institucionais. Tal
caracteristica reforca o papel dos ODS como instrumentos de orientagao
programatica, cuja efetividade depende da capacidade estatal de tradugao normativa
e institucional (Secchi, 2019; Hill, 2005).

No ambito do sistema das Nacgdes Unidas, a implementacdo e o
monitoramento da Agenda 2030 sao coordenados por instancias especificas, como o
Férum Politico de Alto Nivel sobre Desenvolvimento Sustentavel, responsaveis por
acompanhar o progresso dos Estados por meio de relatorios voluntarios e indicadores
padronizados. Esses mecanismos reforcam a dimensao técnica da Agenda, mas n&o
eliminam os desafios relacionados a assimetria de capacidades institucionais e a
efetividade das a¢des no plano nacional (ONU, 2015; Biermann et al., 2022; Secchi,
2019).

Embora a Agenda 2030 n&do possua natureza juridicamente vinculante, sua
adogao implica compromissos politico-programaticos que influenciam a formulacao de
politicas publicas e a produgcdo normativa nos Estados signatarios. A efetividade
desses compromissos esta condicionada a sua incorporagao nos instrumentos de
planejamento governamental, bem como a existéncia de mecanismos institucionais
de coordenacao, financiamento e avaliagdo, sob pena de se restringirem ao plano
discursivo (Hill, 2005; Secchi, 2019).

No Brasil, o Decreto n° 9.203/2017 reforgou diretrizes de governanga publica
compativeis com a implementagado de agendas transversais e com o aperfeicoamento
do planejamento e da avaliagao de politicas publicas. Embora nao tenha instituido,

por si s6, a Agenda 2030, o decreto oferece base administrativa relevante para sua



35

incorporagdo nos processos decisorios estatais. Posteriormente, foram instituidos
arranjos especificos de coordenacdo da Agenda 2030 em ambito nacional, com a
finalidade de articular sua implementacéao (Brasil, 2017).

A trajetéria historica de formulagdo dos ODS revela uma tentativa de
redefinicdo do paradigma do desenvolvimento, deslocando-o de uma ldgica
predominantemente econdmica para uma abordagem normativa orientada pela
equidade, pela sustentabilidade e pelos direitos humanos. Essa mudanga amplia o
escopo das politicas publicas e reforca a centralidade das instituicbes na mediacao
entre compromissos internacionais e realidades nacionais, especialmente em
contextos marcados por desigualdades estruturais (Sachs, 2015; Fukuda-Parr, 2016).

A literatura sobre politicas publicas também ressalta que a incorporacao de
agendas internacionais depende da atuagao de coalizGes institucionais e redes de
atores capazes de sustentar mudancas normativas ao longo do tempo (Sabatier;
Jenkins-Smith, 1999).

2.1.3 ODS 5 e a promogao da igualdade de género no mundo do trabalho

A promogéo da igualdade de género no mundo do trabalho consolidou-se
como um eixo relevante nas agendas internacionais de direitos humanos e
desenvolvimento, especialmente a partir do reconhecimento de que as desigualdades
entre homens e mulheres ndo sao residuais, mas estruturais. No campo laboral, tais
assimetrias manifestam-se de modo persistente por meio da segregacao ocupacional,
das disparidades salariais, da maior insercdo feminina em vinculos precarios e da
sobrecarga de trabalho de cuidado n&o remunerado, fatores que limitam a autonomia
econdmica e aprofundam vulnerabilidades (OIT, 2018; PNUD, 2020a).

Nesse cenario, o Objetivo de Desenvolvimento Sustentavel n° 5 estabelece a
igualdade de género como diretriz programatica, vinculando-a a eliminacao de formas
de discriminagdo e violéncia que restringem a participacdo plena e segura das
mulheres na vida publica e privada. Para além do acesso formal ao emprego, a
agenda de igualdade incorpora a exigéncia de condi¢des laborais compativeis com
dignidade, seguranca e respeito, o que inclui o enfrentamento da violéncia de género
e de praticas de assédio que comprometem a permanéncia e o desenvolvimento
profissional das mulheres (OIT, 2018; PNUD, 2020a; ONU, 2015).
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No ambito das relagbes laborais, a desigualdade de género manifesta-se
também pela maior exposicdo das mulheres a situagbes de violéncia e assédio,
fendmenos que comprometem sua integridade fisica, psiquica e moral, além de
impactarem negativamente sua permanéncia e ascensdo no mercado de trabalho.
Relatorios do Programa das Nagdes Unidas para o Desenvolvimento (PNUD) e do
Férum Econdmico Mundial indicam que a violéncia baseada em género e a
discriminagdo no ambiente profissional constituem entraves relevantes a autonomia
econdmica feminina e a redugao das desigualdades estruturais (PNUD, 2020a; World
Economic Forum, 2023). Tais evidéncias reforcam a necessidade de politicas publicas
e institucionais que promovam ambientes laborais seguros, inclusivos e livres de
discriminagdo, em consonancia com 0s compromissos internacionais assumidos pelos
Estados no campo dos direitos humanos das mulheres.

O ODS 5 estabelece como finalidade a eliminacdo de todas as formas de
discriminagao e violéncia contra mulheres e meninas, em todas as esferas da vida
publica e privada, com destaque para os espacos laborais. Suas metas incluem, entre
outras, assegurar a participacao plena e efetiva das mulheres no mercado de trabalho,
promover igualdade de oportunidades em cargos de lideranga e garantir remuneragao
equitativa para trabalho de igual valor. Tais disposicbes sao compativeis com o
arcabougo normativo internacional de direitos humanos, em especial com a
Convencgao sobre a Eliminagao de Todas as Formas de Discriminagéo contra a Mulher
(CEDAW) (ONU, 2015; OIT, 2018).

Figura 2 — ODS 5: Igualdade de género e empoderar todas as mulheres e meninas

Fonte: ONU (2015)
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No que se refere especificamente ao mundo do trabalho, o ODS 5 articula-se
com outras metas da Agenda 2030, especialmente com o ODS 8, que trata do trabalho
decente e do crescimento econémico. Essa articulagdo visa assegurar que o
desenvolvimento econdmico ocorra em bases igualitarias, combatendo as multiplas
formas de excluséo que atingem as mulheres, particularmente aquelas que pertencem
a grupos sociais vulnerabilizados. A promocao da igualdade de género nao se
restringe, portanto, a dimensdo normativa, mas implica a reestruturacédo dos

processos produtivos e da cultura organizacional (OIT, 2018; PNUD, 2020a).

Quadro 2 - Metas do ODS 5 com incidéncia direta no mundo do trabalho

Meta do ODS 5 Descricao Incidéncia no trabalho

Eliminar todas as formas de

5.2 violéncia contra mulheres e Combate ao assédio sexual e moral;
) meninas, inclusive no ambiente promocdo de ambientes seguros.
laboral.
Reconhecer e valorizar o trabalho - - I
. . ~ Provisdo de politicas de conciliagdo entre
5.4 domeéstico e de cuidado nao .
trabalho e familia.
remunerado.
Assegurar a plena e efetiva
55 participacao das mulheres na Equidade nos cargos de direcdo e politicas
) lideranga e nos processos de acdo afirmativa.
decisorios.
Adotar politicas e legislacGes - L -
. P 8 E Revisdo normativa institucional e politicas
5.c apropriadas para promocao da

. N organizacionais.
igualdade de género. &

Fonte: Organizacao das Nagdes Unidas. Transformando nosso mundo: a Agenda 2030 para o
desenvolvimento sustentavel. Resolugdo A/RES/70/1, 2015 (ONU, 2015).

A desigualdade de género no trabalho constitui fendmeno multifacetado, que
envolve a interseccédo entre fatores econdmicos, sociais, culturais e institucionais.
Entre os indicadores utilizados para aferir o cumprimento das metas do ODS 5 no
ambito laboral, destacam-se a taxa de participacao feminina na forga de trabalho, a
propor¢gao de mulheres em cargos de chefia e diregdo, e a diferenga entre os
rendimentos de homens e mulheres em ocupacdes semelhantes. Esses indicadores
evidenciam a persisténcia de padrdes discriminatorios, mesmo em contextos
regulados por legislagdes protetivas (ONU, 2015).

Relatérios técnicos produzidos por organismos multilaterais, como o PNUD e
a Organizacgéo Internacional do Trabalho (OIT), apontam que a segmentagédo de

género no mercado de trabalho contribui para a reprodugdo de desigualdades
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estruturais. As mulheres concentram-se em ocupagbes de menor prestigio e
remuneragao, muitas vezes vinculadas ao trabalho informal, a economia do cuidado
ou a setores marcados por precarizacdo. Tais padrbes séo reforcados pela
insuficiéncia de politicas publicas voltadas a conciliacdo entre trabalho remunerado e
responsabilidades domésticas (ONU, 2015; OIT, 2021).

A meta 5.4 do ODS 5 trata especificamente do reconhecimento e valorizacao
do trabalho doméstico e de cuidado ndo remunerado, por meio da provisao de servigos
publicos, infraestrutura e politicas de protecao social. Essa meta reconhece que a
desigual distribuicdo do trabalho de cuidado entre homens e mulheres constitui um
dos principais obstaculos a participagao plena das mulheres no mercado de trabalho
formal. A abordagem adotada implica a necessidade de revisdo das estruturas
familiares, das normas culturais e das politicas institucionais que sustentam tal
desigualdade (Hirata, 2014).

A efetividade das metas do ODS 5 no campo laboral depende da incorporagao
desses parametros pelos ordenamentos juridicos nacionais e pelas praticas
institucionais das organizagdes publicas e privadas. No caso brasileiro, a Constituigao
da Republica de 1988 assegura a igualdade de direitos entre homens e mulheres e
proibe qualquer forma de discriminagdo em razao de sexo. No entanto, a persisténcia
das desigualdades de género no trabalho evidencia a existéncia de um descompasso
entre os dispositivos normativos e a realidade empirica das relagbes laborais (ONU,
2015; Brasil, 1988).

A implementagcdo do ODS 5 exige, também, a criagdo de mecanismos
institucionais de monitoramento e responsabilizacio. Isso implica o desenvolvimento
de politicas publicas orientadas por dados desagregados por sexo, raga e outros
marcadores sociais, capazes de identificar os obstaculos a igualdade e de formular
respostas especificas. A elaboragdo de planos de igualdade nas organizagbes, a
adocao de clausulas de equidade em convencdes coletivas e o fortalecimento de
instancias de denuncia e acolhimento sdo exemplos de medidas compativeis com as
metas propostas (ONU, 2015; OIT, 2021; PNUD, 2020a).

As agdes voltadas a promogéao da igualdade de género no mundo do trabalho
pressupdéem a participacao efetiva das mulheres nos processos decisoérios e nas
estruturas de poder organizacional. A sub-representagdao feminina em cargos de
lideranga constitui um dos principais fatores de reproducdo das desigualdades de

género, uma vez que limita a incorporagédo de perspectivas sensiveis a experiéncia
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feminina na formulagdo de politicas institucionais e na definicdo de prioridades
estratégicas. Estudos indicam que a ampliagcado da presenga de mulheres em posigdes
de comando esta associada a redugao de praticas discriminatorias, a maior atencao
a mecanismos de prevencgao da violéncia e a adogdo de ambientes organizacionais
mais inclusivos (Hirata, 2014; Fraser, 2013).

A incorporagao dos principios do ODS 5 as praticas empresariais tem sido
objeto de recomendacgdes por parte de organismos internacionais, como a OIT e o
Pacto Global da ONU. Essas instituicdes incentivam a adocdo de politicas de
diversidade e inclusdo, a realizacado de auditorias salariais, a promogao de ambientes
laborais seguros e a institucionalizacdo de canais de escuta e enfrentamento da
violéncia. Tais praticas ndo apenas convergem com 0S COmpromissos internacionais,
como também contribuem para o desempenho organizacional e para a legitimagao
social das empresas (OIT, 2021).

Aigualdade de género no trabalho deve ser compreendida de forma integrada
a outros eixos do desenvolvimento social, econbmico e institucional. A literatura
especializada destaca que a persisténcia das desigualdades de género compromete
simultaneamente o0 combate a pobreza, a redugdo das desigualdades
socioecondmicas e a consolidagao de instituicdes democraticas e inclusivas. Dessa
forma, politicas voltadas a equidade de género no mercado de trabalho produzem
efeitos sistémicos, ao fortalecer a autonomia econémica das mulheres, ampliar a
coesdo social e reduzir contextos de vulnerabilidade estrutural (PNUD, 2020b; World
Economic Forum, 2023).

Experiéncias internacionais demonstram que avancos consistentes na
igualdade de género no trabalho resultam da combinag&o entre marcos normativos
claros, politicas publicas afirmativas e mudancas culturais de longo prazo. Paises que
implementaram legislacbes especificas para enfrentar a disparidade salarial,
ampliaram licengas parentais compartilhadas e instituiram mecanismos de paridade
ou metas de diversidade em cargos de lideranga apresentaram melhorias
significativas em indicadores de equidade e permanéncia feminina no mercado de
trabalho. Tais experiéncias evidenciam que a neutralidade normativa é insuficiente
para enfrentar desigualdades estruturais, sendo necessaria a adogdo de medidas
proativas e institucionalizadas (OCDE, 2020; World Economic Forum, 2023).

A efetivacdo de politicas de igualdade de género no trabalho enfrenta

resisténcias de natureza institucional e cultural, frequentemente associadas a
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naturalizagdo das desigualdades, a divisdo sexual do trabalho e a invisibilizagdo das
violéncias sofridas pelas mulheres nos ambientes organizacionais. Essas resisténcias
tendem a se manifestar tanto na auséncia de politicas formais quanto na tolerancia
institucional a praticas discriminatorias. A literatura feminista e socioldgica destaca que
a superagao desses entraves exige processos continuos de formagao, sensibilizagao
e responsabilizagdo, capazes de transformar padrbes culturais e praticas
organizacionais arraigadas (Fraser, 2013; Hirata, 2014).

A promocao da igualdade de género no mundo do trabalho demanda a reviséo
das estruturas normativas, das praticas organizacionais e das normas sociais que
sustentam a discriminagao, exigindo articulacdo entre diferentes atores institucionais.
O avancgo dessa agenda depende da cooperagao entre Estado, empresas, sindicatos
e sociedade civil, em uma légica de governanga colaborativa orientada pela protegao
de direitos e pela justica social. Nesse sentido, os marcos internacionais de
desenvolvimento oferecem parametros politicos e programaticos que, quando
apropriados criticamente, podem orientar a construcdo de ambientes laborais mais
equitativos, seguros e compativeis com a dignidade humana (PNUD, 2020b; OIT,
2018).

Embora o ODS 5 fornega um marco programatico amplo, a operacionalizagao
do enfrentamento da violéncia e do assédio no trabalho demanda instrumentos

normativos e diretrizes mais especificas, que serdao examinados adiante no capitulo.

2.1.4 Metas especificas do ODS 5 relacionadas a erradicagédo do assédio sexual

laboral

A estrutura normativa do ODS 5 compreende metas especificas que, embora
formuladas em linguagem ampla, conferem densidade juridica e programatica as
politicas de enfrentamento da violéncia de género no contexto das relagdes de
trabalho. A meta 5.2, que propde eliminar todas as formas de violéncia contra
mulheres e meninas, em espagos publicos e privados, possui implicacdes relevantes
para o ambiente laboral. Essa diretriz abrange diferentes manifesta¢des de violéncia
de género, incluindo praticas de coercdo, intimidagdo ou violagao da integridade
psiquica e moral que podem ocorrer também em ambientes profissionais (ONU,
2015).
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Quadro 3 - Metas do ODS 5 com aplicabilidade a erradicagcado do assédio sexual laboral

Meta do ODS 5 Contelido normativo Aplicabilidade ao combate ao

assédio sexual no trabalho
5.2 Eliminar todas as formas de Abarca o assédio sexual no espaco
violéncia contra mulheres e laboral como violacdo a

meninas. integridade psiquica e moral.

5.c Adotar politicas e legislacdo Estimula marcos normativos

apropriadas para igualdade de especificos sobre assédio, com

género. foco na protecdo institucional.

Fonte: Organizagao das Nagdes Unidas. Transformando nosso mundo: a Agenda 2030 para o
desenvolvimento sustentavel. Resolugdo A/RES/70/1, 2015 (ONU, 2015).

A meta 5.c também deve ser considerada no enfrentamento do assédio sexual
laboral, ao propor a adogao de politicas e legislagdo apropriadas para promover a
igualdade de género e o empoderamento das mulheres em todos os niveis. Ainsergao
do termo “legislagdo apropriada” amplia o campo de agao estatal, indicando que a
neutralidade formal das normas juridicas ndo € suficiente para corrigir padrdes
estruturais de desigualdade. Exige-se, portanto, a criagdo de marcos regulatérios
especificos, com conteudo normativo que trate do assédio sexual como violagdo dos
direitos humanos e das liberdades no trabalho (ONU, 2015).

A abordagem das metas do ODS 5 sob a dtica da erradicagado do assédio
sexual laboral demanda a articulagdo com outros dispositivos da Agenda 2030, como
os ODS 8 e 16. O primeiro propde a promocao de trabalho decente, o que pressupde
ambientes laborais livres de violéncia; o segundo refere-se a construcdo de
instituicbes eficazes, responsaveis e transparentes. A convergéncia entre essas metas
reforca a ideia de que o assédio sexual no trabalho compromete nao apenas a
dignidade da pessoa, mas também a legitimidade institucional das estruturas

organizacionais que o toleram (ONU, 2015).

2.2 O ASSEDIO SEXUAL COMO VIOLAGAO DE DIREITOS HUMANOS NO
TRABALHO

A consolidagao de praticas institucionais orientadas por padrbes elevados de
conduta no setor publico revela-se imperativa para o fortalecimento das relagdes entre
o Estado e a sociedade. O desenvolvimento de uma cultura organizacional baseada

na integridade, na responsabilidade e na ética publica constitui um elemento
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estruturante da administragao publica contemporanea, sendo diretamente vinculado a
legitimidade das agcbes governamentais. Nesse contexto, o estimulo a integridade néo
pode ser concebido como pratica isolada, mas como politica publica continua e
sistematicamente implementada por meio de diretrizes normativas, formacdes
internas e mecanismos de responsabilizagao.

A integridade, na acepgao conferida pelos organismos internacionais de
governanga, transcende a simples obediéncia a regras e normas. Trata-se de um
principio estruturante das instituicdes publicas, que deve orientar o comportamento
dos agentes estatais em todos os niveis, com base em valores como imparcialidade,
justica, respeito a dignidade da pessoa humana e zelo pelo interesse publico. A
Organizagao para a Cooperagao e Desenvolvimento Econédmico (OCDE) reconhece
a integridade como elemento basilar da boa governanga, destacando que sua
efetivagao constitui condicado indispensavel para que a atuagdao governamental seja
nao apenas legitima, mas também eficaz (OCDE, 2020).

Nesse horizonte, a promocédo de ambientes institucionais seguros,
respeitosos e livres de praticas abusivas é indissociavel da cultura de integridade no
servigo publico. A presenca de comportamentos que comprometam a dignidade dos
agentes publicos, como condutas de assédio, ameaga diretamente a coesao
organizacional e mina a confianca dos cidadaos nas instituigdes. A auséncia de
mecanismos efetivos de prevencao e enfrentamento de tais praticas resulta na
desqualificacdo da autoridade publica, comprometendo o principio da moralidade
administrativa e corroendo a legitimidade da gestao publica (Brasil, 1988; Dal Bosco,
2001; Secchi, 2019).

A adocgao de politicas publicas voltadas a integridade institucional exige o
enfrentamento concreto de condutas que produzem desigualdades estruturais e
violéncias interpessoais dentro das organizagbes. O combate ao assédio sexual e
moral no interior das instituicbes publicas constitui, nesse sentido, uma medida
indispensavel a proteg¢ao do servigo publico como espaco de respeito mutuo, equidade
e justica. A efetividade dessas acdes nao se limita a repressao de casos individuais,
mas requer a institucionalizagdo de normas, procedimentos e estruturas de
governanga que garantam a conformidade ética e a accountability no exercicio da
fungao publica (Capella, 2007; Secchi, 2019; Hill, 2005).

Neste segmento, desenvolve-se uma analise conceitual e estrutural do

assédio sexual enquanto pratica que viola direitos humanos no contexto das relagdes
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laborais. O subcapitulo delimita juridicamente a nogédo de assédio sexual e distingue
essa forma de violéncia de outras manifestacdes correlatas, como o assédio moral ou
a discriminagao de género. Além disso, sdo examinados os efeitos dessa violéncia
sobre a saude fisica e mental dos trabalhadores, os impactos sobre o desempenho
organizacional e os elementos socioculturais que perpetuam estruturas assimétricas
de poder nos ambientes profissionais. A analise parte de uma perspectiva critica,
orientada pelos principios da dignidade da pessoa humana e da igualdade substancial
no trabalho (Pamplona Filho, 2009; Fernandes et al., 2019; OIT, 2019a).

A compreensdo do asseédio sexual como violacdo de direitos humanos no
trabalho exige ultrapassar a leitura restrita ao plano individual e juridico-formal,
situando-o como fendbmeno estrutural, resultado da articulagdo entre desigualdades
de género, classe, raga e posi¢cao na hierarquia produtiva. As relagdes laborais se
desenvolvem em um contexto marcado pela divisdo sexual do trabalho, pela sub-
representacdo das mulheres em cargos de diregcao e pela concentragao de mulheres,
especialmente negras, em postos precarizados, de baixa remuneragdo e alta
rotatividade, elementos que ampliam a vulnerabilidade a praticas de violéncia e
assédio no cotidiano laboral (Fernandes et al., 2019).

Nesse sentido, 0 assédio sexual ndo pode ser entendido apenas como “desvio
de conduta” de determinados individuos, mas como mecanismo de manutencao de
hierarquias de poder nos ambientes de trabalho. A l6gica competitiva e produtivista do
capitalismo contemporaneo, aliada a dependéncia econdmica das trabalhadoras em
relagdo ao emprego, cria condigdes propicias para que superiores hierarquicos ou
colegas utilizem o poder institucional, simbdlico ou econédmico como instrumento de
coercao sexual. A assimetria de poder, nesse contexto, € reforcada por estruturas
sociais que naturalizam a subalternizacdo das mulheres, sobretudo das que se
encontram em situagado de maior precariedade socioecondmica (ONU, 2015; Férum
Brasileiro de Seguranga Publica, 2023).

Os dados empiricos recentes reforcam essa leitura estrutural. Pesquisas
nacionais apontam que uma parcela significativa das mulheres declara ter sofrido
algum tipo de assédio no trabalho, com indices ainda mais elevados entre aquelas
inseridas em setores marcados pela informalidade ou por relagbes contratuais frageis
(Férum Brasileiro de Seguranca Publica, 2023; Souza; Barboza; Junior, 2024). A
dependéncia do salario, o medo do desemprego e a auséncia de redes institucionais

de apoio dificultam a denuncia e favorecem a subnotificagdo, evidenciando que a
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persisténcia do assédio sexual esta diretamente associada as desigualdades
estruturais de género e classe.

A violéncia de género no ambiente de trabalho também se relaciona com
padrdes culturais que sexualizam e objetificam o corpo feminino, convertendo-o em
“‘moeda” implicita em trocas simbdlicas e materiais. Comentarios, piadas, insinuagdes
e convites inoportunos constituem a face cotidiana dessa violéncia, muitas vezes
naturalizada pelas organiza¢des e tratada como “brincadeira” ou “mal-entendido”.
Essa cultura de tolerancia ao desrespeito aprofunda o siléncio das vitimas e fragiliza
a construcdo de ambientes laborais verdadeiramente igualitarios, em que a
participacdo das mulheres nao esteja condicionada a aceitacao de praticas abusivas
(Fernandes et al., 2019; Luz; Nunes; Pacheco, 2022).

Sob a perspectiva dos direitos humanos, o assédio sexual viola ndo apenas a
liberdade e a autodeterminagdo sexual, mas também o direito ao trabalho digno, a
saude fisica e mental e a participagao igualitaria na vida econémica e social. AAgenda
2030 e o ODS 5 reforcam que a eliminacédo de todas as formas de violéncia contra
mulheres e meninas, nos espacos publicos e privados, é condi¢ao indispensavel para
a construcao de sociedades justas e sustentaveis (ONU, 2015). Ao reconhecer o
assédio sexual como expressao de desigualdades estruturais e ndo como ato isolado,
reforca-se a necessidade de respostas integradas que combinem mudancgas
normativas, transformacao cultural e politicas publicas de protecdo, prevencgao e
responsabilizagao.

2.2.1 Conceito juridico de assédio sexual e distingdes com outras formas de violéncia

O assédio sexual, na perspectiva normativa brasileira, conforma-se como
conduta ilicita que atinge direitos de personalidade, delimitando-se pela imposi¢cao de
constrangimento de natureza sexual, prevalecendo-se o0 agente de sua posigao
hierarquica ou influéncia funcional. O Cdodigo Penal, no artigo 216-A, tipifica o assédio
sexual como crime, estabelecendo parametros que associam a pratica a utilizagao de
vantagem decorrente de posigao de autoridade para obtencéo de favorecimento de
conteudo sexual (Brasil, 2001). Tal defini¢ao juridica delimita o alcance da protegao
penal e distingue o assédio sexual de outras formas de violéncia no ambiente de

trabalho, em especial do assédio moral, que se expressa por praticas reiteradas de
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constrangimento psicolégico desprovidas de conteudo erético, voltadas a humilhagao
ou a exclus&o do trabalhador (Simm, 2008).

A literatura especializada demonstra que o assédio sexual se insere em
dindmicas organizacionais marcadas por relagdes assimétricas de poder. Conforme
observa Lima Filho (2009), o agente assediante vale-se de sua posigdo dominante no
organograma institucional para fragilizar progressivamente a vitima, promovendo seu
isolamento social e funcional. Esse processo nao apenas compromete a capacidade
de reacao da pessoa assediada, como também produz um efeito difuso de intimidacao
sobre os demais trabalhadores, que passam a evitar qualquer forma de apoio por
receio de represalias. O isolamento da vitima, nesse contexto, revela-se como
consequéncia estrutural da légica de dominagao que sustenta o assédio.

Do ponto de vista dogmatico, a tipificacdo penal do assédio sexual exige a
comprovacao de vinculo hierarquico ou de relagao de subordinagao funcional entre
ofensor e ofendido, o que limita sua incidéncia a determinadas situacdes especificas
(Capez, 2021). Em contrapartida, a violéncia sexual enquanto categoria mais ampla
abrange condutas que violam a autonomia sexual da pessoa independentemente da
existéncia de hierarquia formal, encontrando enquadramento em outras figuras tipicas
do direito penal, como o estupro ou a importunagéo sexual (Berardo, 2010). Essa
distingao evidencia que nem toda violéncia sexual no trabalho se subsume ao conceito
juridico estrito de assédio sexual previsto na legislagao penal brasileira.

No ambito das relagdes laborais, o assédio sexual deve ser compreendido
como manifestagéo especifica das violéncias de género, operando como instrumento
de reproducgdo de hierarquias simbdlicas e desigualdades estruturais (Higa, 2016).
Diferentemente do assédio moral, o assédio sexual ndo pressupde a reiteragao
sistematica da conduta, sendo suficiente a ocorréncia de ato unico dotado de
conteudo sexual para a caracterizacdo do ilicito. Ja o assédio moral, conforme
delineado por Hirigoyen (2011), exige habitualidade e se estrutura a partir de praticas
reiteradas de desqualificagdo e constrangimento psicolégico voltadas a
desestabilizagao do vinculo laboral.

Nesse sentido, Hirigoyen (2011) conceitua o assédio no ambiente de trabalho
como toda conduta abusiva manifestada por comportamentos, palavras, atos, gestos
ou escritos capazes de causar dano a personalidade, a dignidade ou a integridade
fisica ou psiquica do trabalhador, colocando em risco seu emprego ou degradando o

ambiente laboral. Embora essa definigdo seja mais frequentemente associada ao
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assédio moral, ela evidencia o pano de fundo comum das violéncias laborais: a
instrumentalizagdo do poder organizacional em detrimento da dignidade humana.

A doutrina também aponta que o assédio sexual apresenta interfaces diretas
com praticas discriminatérias de género, sobretudo quando direcionado de forma
sistematica as mulheres em contextos de vulnerabilidade hierarquica (Pamplona Filho,
2013). Nesses casos, a conduta transcende a esfera individual e assume carater
estrutural, reiterando padrdes historicos de desigualdade e exclusdo. Por essa razao,
o enfrentamento do assédio sexual demanda respostas normativas articuladas entre
os ramos penal, trabalhista e administrativo, de modo a assegurar protegéo integral
as vitimas (Bittencourt, 2012).

A luz da Constituicdo da Republica, que consagra a dignidade da pessoa
humana e a inviolabilidade da intimidade, da vida privada e da honra (Brasil, 1988),
impde-se ao empregador o dever juridico de estruturar mecanismos aptos a prevenir,
identificar e coibir praticas que atentem contra tais direitos no interior das
organizagbes. Essa obrigacdo constitucional fundamenta a responsabilidade
institucional pela construgdo de ambientes de trabalho seguros e respeitosos,
antecipando a necessidade de politicas preventivas e de governanga que serao

analisadas em sec¢des posteriores.

2.2.2 Impactos do assédio sexual na saude fisica, psiquica e na produtividade laboral

O assédio sexual incide de forma direta sobre a integridade psiquica do
trabalhador, sendo reconhecido como fator de risco relevante para o desenvolvimento
de transtornos mentais, enfermidades psicossomaticas e desestruturacido das
relagdes interpessoais. Ambientes laborais marcados por praticas de coercédo sexual
fragmentam a subjetividade da vitima, conduzindo-a ao isolamento e, frequentemente,
ao afastamento das atividades profissionais. Estudo de Luz, Nunes e Pacheco (2022)
identificou indices expressivos de ansiedade, depressao e disturbios do sono em
mulheres submetidas a contextos reiterados de assédio no trabalho.

A literatura especializada evidencia que os impactos do assédio sexual nao
se restringem ao plano psicolégico, estendendo-se ao adoecimento fisico do
trabalhador. Ferreira (2004) identifica a recorréncia de sintomas como cefaleias,
disturbios gastrointestinais e alteragdes do sistema imunologico, associados a

contextos prolongados de humilhagcdo e constrangimento. Essas manifestacoes
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comprometem o rendimento laboral e configuram violagdo direta aos direitos da
personalidade e a dignidade do trabalhador (Thome, 2009).

Na perspectiva de Alkimim (2006), a degradagédo do ambiente de trabalho
decorrente do assédio sexual atua como catalisador de fendmenos como
absenteismo, rotatividade de pessoal e queda da produtividade institucional,
repercutindo negativamente tanto na dindmica organizacional quanto nos custos
sociais do sistema de saude. Inserida em um contexto de violéncia simbdlica, a vitima
internaliza sentimentos de culpa, medo e inseguranga, que comprometem sua
capacidade de concentracao e interferem na execucao das tarefas cotidianas.

A pesquisa desenvolvida por Souza et al. (2012) demonstra que mulheres
submetidas ao assédio sexual apresentam maior predisposi¢ao a quadros de estresse
pos-traumatico, retraimento social e estigmatizagdo, o que limita suas possibilidades
de permanéncia e ascensdo no mercado de trabalho. Tal cenario revela o carater
estrutural do assédio sexual como mecanismo de reprodu¢ado das hierarquias de
género no espaco laboral.

Teixeira (2013) destaca que organizagdes que toleram praticas de assédio
sexual acabam por institucionalizar padrdes tacitos de violéncia, naturalizando a
objetificagdo do corpo feminino e reforgando esteredtipos discriminatorios. A auséncia
de politicas institucionais de prevengao e enfrentamento contribui para o agravamento
das condigdes de saude dos trabalhadores e intensifica os niveis de adoecimento
psiquico.

Segundo Lima Filho (2009), o assédio sexual compromete frontalmente o
principio constitucional da dignidade da pessoa humana ao instrumentalizar o poder
hierarquico como meio de submissdo e controle. A tolerancia institucional a essas
praticas opera como mecanismo de exclusao, afetando a autoestima e a identidade
profissional da vitima, com reflexos diretos sobre a produtividade e a coeséo do corpo
funcional.

A literatura especializada aponta que o assédio no ambiente de trabalho
produz efeitos que ultrapassam a esfera estritamente profissional, afetando as
relagbes interpessoais e a saude psiquica da vitima. O isolamento progressivo
imposto ao trabalhador assediado compromete sua capacidade de socializagao e
tende a gerar sentimentos de hostilidade, inseguranga e hipersensibilidade nas
interacdes cotidianas. Além disso, os impactos dessa forma de violéncia laboral

frequentemente se estendem ao circulo familiar e as relagcdes sociais mais proximas,
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gue passam a compartilhar as consequéncias emocionais e psicoldgicas decorrentes
(Hirigoyen, 2011).

Essa constatacao evidencia que os efeitos do assédio extrapolam o ambiente
de trabalho, alcangando os nucleos familiares e comunitarios. A ONG Recomecar
(2025) aponta que a auséncia de politicas institucionais de enfrentamento ao assedio
sexual contribui para a perpetuacido de ciclos de violéncia que agravam a
vulnerabilidade das mulheres, intensificando o adoecimento psiquico e a exclusdo do
mercado de trabalho.

Nesse sentido, Simm (2008) ressalta que a repressao as formas de violéncia
psiquica no trabalho visa, em ultima instancia, a preservagao da vida do trabalhador,
dado que tais praticas podem conduzir tanto ao adoecimento fisico quanto a
desfechos extremos, como o suicidio.

Diante do exposto, evidencia-se a necessidade de que as organizagdes
implementem sistemas eficazes de prevencgéao, controle e enfrentamento do assédio
sexual. A empresa que tolera a perpetuacdo dessas praticas compromete sua
responsabilidade social, pois os beneficios do emprego s&o esvaziados quando o
trabalhador adoece ou sofre danos em decorréncia de ambientes laborais violentos. A
valorizagdo do ser humano no trabalho, portanto, deve constituir eixo central da

atuacao institucional.

2.2.3 Caracteristicas estruturais da violéncia de género no ambiente corporativo

A violéncia de género no ambiente corporativo encontra sustentagcdo em
estruturas organizacionais hierarquizadas que reproduzem assimetrias de poder e
delimitam relagdes de trabalho marcadas por desigualdades persistentes. Essas
assimetrias se expressam por praticas discriminatorias que restringem o exercicio de
direitos fundamentais e comprometem a igualdade substancial no trabalho. A
dimenséo estrutural da violéncia de género relaciona-se a padrdes institucionais,
cédigos de conduta implicitos e praticas culturais naturalizadas, que legitimam
comportamentos de dominacado e controle, perpetuando desigualdades materiais
entre homens e mulheres no espacgo corporativo (Teixeira, 2013).

No plano normativo, o Cédigo Penal brasileiro tipifica o assédio sexual como

conduta que atinge a dignidade sexual, caracterizando-se pela imposicdo de
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constrangimento de natureza sexual mediante prevalecimento de condigao
hierarquica ou de ascendéncia funcional (Brasil, 2001). Todavia, como observa o
Conselho Nacional de Justica (CNJ, 2022), a configuragdo do assédio sexual nao se
limita a existéncia de hierarquia formal, podendo manifestar-se a partir de relagbes de
poder de fato, exercidas por meio do controle de recursos, da influéncia funcional ou
da capacidade de interferir na permanéncia ou progressao da vitima no ambiente
institucional. Essa compreensao amplia a leitura juridica do fenbmeno e evidencia seu
carater estrutural nas organizagoes.

Pamplona Filho (2013) destaca que a violéncia de género no trabalho constitui
fendbmeno complexo, que articula dimensbes simbolicas e materiais, operando por
meio de mecanismos de silenciamento, exclusdo e normalizacdo da violéncia. O
assédio sexual, nesse contexto, apresenta-se como instrumento de manutencao de
privilégios masculinos, utilizando a intimidacdo e a coagcao sexual como formas de
reforgo das hierarquias de género no interior das organizagdes.

A literatura aponta que o carater estrutural da violéncia de género favorece a
naturalizacdo de praticas abusivas, que passam a ser percebidas como parte da
dinamica organizacional. Conforme observa Hirigoyen (2010, p. 65), o assédio moral
e sexual instala-se de forma insidiosa nas instituicdes, sendo frequentemente tratado
como elemento inerente as “regras do jogo”, de modo que a reagdo da vitima é
interpretada como fator de desestabilizacdo do ambiente de trabalho. Esse
deslocamento da responsabilidade refor¢ca processos de culpabilizacdo da vitima e
contribui para a manutencdo do ciclo de violéncia e para a subnotificacdo das
ocorréncias.

Berardo (2010) identifica que a violéncia de género no trabalho se manifesta
por meio de microagressdes, comentarios sexualizados, insinuagcbes e condutas
invasivas que operam como mecanismos de controle sobre os corpos e
comportamentos das mulheres no ambiente corporativo. Essas praticas limitam a
participacdo plena das mulheres nas organizagdes, interferem em sua autonomia
profissional e comprometem oportunidades de desenvolvimento e ascensao funcional.

Simm (2008) ressalta que a violéncia de género no ambiente laboral produz
efeitos que extrapolam a esfera individual da vitima, afetando o clima organizacional
e a confianga institucional. A tolerdncia a comportamentos de violéncia simbdlica

institui relagdes de dominacédo que fragilizam os lagos de solidariedade entre os
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trabalhadores, comprometendo a coeséo interna e os processos colaborativos no
espaco de trabalho.

Segundo Diniz (2010), a violagado da dignidade sexual no ambiente laboral
compromete direitos de personalidade e impde a necessidade de responsabilizagao
civil e de reparacao dos danos experimentados pelas vitimas. A autora enfatiza que a
reparacao integral desempenha fungao relevante na recomposicédo da esfera moral e
patrimonial da vitima, considerando os prejuizos decorrentes tanto da pratica de
assédio quanto da omissao institucional diante da violéncia.

Ferreira (2004) evidencia que a dimensao estrutural da violéncia de género no
trabalho esta associada a uma cultura organizacional de siléncio, que invisibiliza os
episoddios de assédio e dificulta a implementacao de politicas eficazes de prevencéao
e enfrentamento. A auséncia de canais institucionais de denuncia e de mecanismos
de acolhimento fortalece os processos de perpetuacao da violéncia, desestimulando
as vitimas a buscar responsabilizagao.

Estudos empiricos conduzidos por Luz, Nunes e Pacheco (2022) demonstram
que os impactos psicolégicos do assédio sexual repercutem diretamente na saude
mental, no desempenho funcional e na permanéncia das mulheres no mercado de
trabalho. Esse quadro revela que a exclusao feminina do ambiente laboral ndo ocorre
de forma episddica, mas se articula a manutencdo de padrbes estruturais de
dominagé&o no interior das organizagdes.

Nesse sentido, Pamplona Filho (2013) assevera que a violéncia de género
nas organizagdes nao se apresenta como um conjunto de eventos isolados, mas como
parte de um sistema que legitima e reproduz a subordinagédo feminina, seja pela
coacao sexual direta, seja pela tolerancia institucional as praticas de assédio. Tal
constatacao evidencia que o enfrentamento da violéncia de género no ambiente
corporativo exige a revisao das estruturas institucionais e a implementagédo de
politicas integradas de prevencéao, acolhimento e responsabiliza¢do, orientadas pelos

principios da dignidade da pessoa humana e da igualdade substancial no trabalho.

2.2.4 Responsabilidade do empregador e dever de prote¢cao no espaco de trabalho

O dever de protecdo do empregador no ambiente de trabalho decorre
diretamente do principio constitucional da dignidade da pessoa humana,

configurando-se como obrigagao juridica de assegurar condi¢des laborais seguras e
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livres de violéncias. A responsabilidade patronal abrange a adog¢do de medidas
preventivas e reparatorias em situagdes que envolvam assédio sexual ou moral, em
consonancia com os artigos 186 e 927 do Cadigo Civil (Brasil, 2002), que estabelecem
o dever de reparar danos decorrentes de atos ilicitos e da violagdo de direitos de
personalidade. Tal regime de responsabilidade civil relaciona-se com a tipificagao
penal do assédio sexual prevista no artigo 216-A do Codigo Penal, introduzido pela
Lei n® 10.224/2001 (Brasil, 2001).

Diniz (2010) assinala que a responsabilidade civil decorre da violagdo de
dever juridico, seja por acdo ou omissao, quando dela resulta dano a direito de outrem.
Nesse contexto, a omissao na adog¢ao de medidas destinadas a prevenir situacdes de
assédio no ambiente de trabalho pode configurar violagdo aos direitos de
personalidade do trabalhador, ensejando o dever de indenizagéo pelos danos morais
e materiais decorrentes da conduta ilicita.

No campo penal, Bittencourt (2012) destaca que o assédio sexual constitui
crime que atinge a liberdade sexual, sendo objeto de repressao estatal em razdo do
interesse publico na tutela da integridade sexual do individuo no ambiente laboral. A
tipificacao penal reforca o dever de protecdo do empregador, que se estende a
colaboragcdo com a apuragdo dos fatos e a adogao de providéncias internas
compativeis com a gravidade das denuncias.

Pamplona Filho (2013) sustenta que a responsabilizagdo do empregador em
hipéteses de assédio sexual independe da comprovacédo de culpa direta, sendo
suficiente a demonstracao da relacado de trabalho e do nexo de causalidade entre a
omissao patronal e o dano sofrido pela vitima. O autor enfatiza que o empregador
possui o dever juridico de adotar politicas preventivas e de instituir canais efetivos de
denuncia, sob pena de responder por omissao dolosa ou culposa.

A analise de Berardo (2010) evidencia que a inagdo do empregador diante de
situacbes de assédio sexual constitui violagdo direta do dever de protecao,
favorecendo a perpetuacao de praticas violentas e discriminatérias. A auséncia de
mecanismos internos de investigagdo e responsabilizacdo contribui para a
consolidagcdo de ambientes hostis, nos quais o0 medo de retaliagcbes inibe a
formalizagdo de denuncias.

A omissao patronal na apuragao de fatos relacionados ao assédio sexual
consubstancia violagéo inadmissivel ao dever de protecéo, sendo incompativel com a

tolerancia institucional ou com a inércia diante de praticas que atentem contra a
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integridade fisica, psiquica e moral do trabalhador. O dever de protegdo impde a
adogao de medidas concretas destinadas a inibir o assédio, assegurar a apuragao
célere das denuncias e promover a reparacao dos danos ocasionados (Pamplona
Filho, 2013).

Simm (2008) destaca que a funcéo protetiva do empregador transcende o
mero cumprimento formal das normas juridicas, exigindo a institucionalizagcado de
praticas efetivas de enfrentamento ao assédio, como capacitacdo de liderancas,
cbédigos de conduta claros e campanhas educativas permanentes. Essas medidas
atuam como instrumentos de mitigagcdo de riscos e de promog¢ao de ambientes
laborais saudaveis.

Segundo o Conselho Nacional de Justica (CNJ, 2022a), o assédio sexual no
ambiente de trabalho ndo se restringe a relagdes hierarquicas formais, podendo
ocorrer entre colegas ou em contextos em que o agressor exerce poder de fato sobre
a vitima. Tal compreensao amplia a responsabilidade do empregador na fiscalizagao
e no combate a essas praticas, independentemente da posi¢céo ocupada pelo agressor
na estrutura organizacional.

Ferreira (2004) argumenta que a omissao do empregador diante de denuncias
de assédio configura descumprimento do contrato de trabalho, pois incumbe ao
empregador garantir um ambiente que respeite os direitos fundamentais do
trabalhador. Essa perspectiva articula-se com a analise de Hirigoyen (2011), segundo
a qual ambientes laborais marcados por violéncia comprometem a saude mental dos
trabalhadores e o equilibrio institucional.

A violagao da integridade fisica e psiquica do trabalhador pode configurar
ilicito civil quando resulta de acdo ou omissdo que comprometa direitos da
personalidade, gerando o dever de reparacgao pelos danos causados (Diniz, 2010).

Nesse sentido, a literatura converge ao indicar que a responsabilizagdo do
empregador constitui instrumento central de tutela da saude e da dignidade no
trabalho. A implementacdo de mecanismos de prevencdo, acolhimento e
responsabilizacéo revela-se imperativa para a construgao de ambientes laborais livres
de violéncia, consolidando a fung¢ao social do contrato de trabalho e a efetividade do

direito ao trabalho digno.

2.3 NORMAS JURIDICAS APLICAVEIS AO ASSEDIO SEXUAL NO BRASIL
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Este subcapitulo sistematiza o marco juridico brasileiro incidente sobre o
assédio sexual no mundo do trabalho, articulando: (i) os fundamentos constitucionais
de dignidade, igualdade e tutela dos direitos da personalidade; (ii) a tipificacdo penal
do artigo 216-A do Cdédigo Penal; (iii) os efeitos trabalhistas e deveres do empregador
previstos na Consolidacdo das Leis do Trabalho; e (iv) a responsabilizag&o civil por
danos decorrentes da violéncia sexual nas relacdes laborais. Além disso, incorpora
normas infraconstitucionais recentes e instrumentos técnicos de prevencdo e
governanga, a fim de examinar o grau de integragao, coeréncia e efetividade pratica
do aparato normativo diante da persisténcia da violéncia e do assédio em contextos
organizacionais diversos (Brasil, 1988; Brasil, 1943; Brasil, 2001; Brasil, 2002; Brasil,
MTE, 2020; Brasil, 2022; Brasil, MTE, 2022; Brasil, 2023a; Brasil 2023b; Brasil,
2023c).

2.3.1 Constituicdo da Republica Federativa do Brasil e tutela dos direitos da

personalidade

O enfrentamento juridico do assédio sexual no trabalho encontra fundamento
direto na Constituicdo da Republica de 1988, especialmente na centralidade da
dignidade da pessoa humana como fundamento do Estado Democratico de Direito
(art. 1°, lll) e na garantia da igualdade e da vedagao de discriminagées (art. 5°, ).
Esses parametros impdem a leitura das relagdes laborais a luz da protecdo da
autonomia, do respeito e da n&o instrumentalizacdo sexual da pessoa trabalhadora,
vinculando tanto o Estado quanto os particulares a promog¢do de ambientes de
trabalho compativeis com a dignidade humana (Brasil, 1988).

A tutela constitucional da intimidade, da vida privada, da honra e da imagem
(art. 5°, X), com previsao expressa de reparagao por danos materiais e morais, oferece
suporte normativo para enquadrar o assedio sexual como violagdo aos direitos da
personalidade e a integridade psiquica e moral do trabalhador. Tal protegéo
fundamenta a responsabilizagdo juridica do agressor e, conforme o caso, da
instituicdo empregadora, especialmente quando a pratica decorre de agao ou omissao
que contribui para a manutengdo de ambiente de trabalho degradado e inseguro
(Brasil, 1988).

A protecdo constitucional é reforcada pelo Codigo Civil, que disciplina os

direitos da personalidade (arts. 11 a 21) como prerrogativas indisponiveis, vinculadas
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a integridade fisica, psiquica e moral do individuo. Essa articulagdo entre Constituigao
e legislacdo civil permite sustentar a reparacdo integral dos danos decorrentes do
assédio sexual no trabalho, sobretudo quando a pratica impde constrangimento,
compromete a permanéncia da vitima no emprego e afeta seu desenvolvimento
profissional e existencial (Brasil, 2002; Brasil, 1988).

Nesse contexto, a dignidade da pessoa humana atua como norma matriz de
interpretacdo do ordenamento juridico e como fundamento indispensavel para o
enfrentamento de praticas lesivas no ambiente laboral. O arcabougo constitucional
vigente impde ao Estado e aos empregadores o dever de respeitar, proteger e
promover os direitos da personalidade nas relagdes de trabalho, estruturando um
sistema de garantias que legitima a represséao e a prevencgao do assédio sexual como

violagao aos direitos fundamentais do trabalhador (Brasil, 1988).

2.3.2 Codigo Penal e os tipos penais relacionados ao assédio sexual

No ordenamento brasileiro, o assédio sexual foi tipificado como crime pelo
artigo 216-A do Cdodigo Penal, introduzido pela Lei n°® 10.224/2001, definindo-se como
o ato de constranger alguém com o objetivo de obter vantagem ou favorecimento
sexual, prevalecendo-se o agente da condigao de superior hierarquico ou ascendéncia
inerente ao exercicio de emprego, cargo ou fungao (Brasil, 2001). A estrutura tipica
evidencia que a norma penal se concentra na dindmica de abuso de poder formal,
tipica do assédio “vertical”’, o que influencia tanto a caracterizacao juridica quanto os
desafios probatérios e de enquadramento em situacées nao hierarquicas.

A doutrina especializada distingue o assédio sexual por chantagem, em que
a aceitagao ou recusa condiciona decisdes profissionais, do assédio por intimidacao,
em que se cria ambiente hostil, humilhante ou ameacgador, ainda que sem condicionar
ato especifico a uma vantagem concreta (Capez, 2021). Embora a tipificacdo penal
ndo restrinja o género da vitima, a realidade empirica revela maior incidéncia sobre
mulheres, o que conecta o fendmeno a desigualdades estruturais e a padrdes de
violéncia de género no trabalho (Higa, 2016).

A dimensao do problema também pode ser observada pela litigiosidade
judicial. Dados da Justica do Trabalho indicam a presencga recorrente de demandas
envolvendo assédio sexual no ambiente laboral, evidenciando a persisténcia do

fendmeno e a busca por reparacéo judicial diante da insuficiéncia de mecanismos
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preventivos institucionais. Informacgdes divulgadas pelo Tribunal Superior do Trabalho
indicam que milhares de agdes trabalhistas sdo ajuizadas anualmente envolvendo
alegacdes de assédio sexual ou pedidos de indenizag&o relacionados a esse tipo de
violéncia, com crescimento recente no numero de processos registrados, o que
reforca a relevancia do tema no ambito das relagcbes laborais e a necessidade de
respostas institucionais mais estruturadas e preventivas, para além da via repressiva
penal (TST, 2025). Nesse contexto, ressalta-se que o dever de protecdo do
empregador abrange a adogao de medidas concretas de prevengao, mitigacao de
riscos e promogao de ambientes de trabalho seguros, sob pena de responsabilizagao

nas esferas civil e trabalhista (Pamplona Filho, 2013).

2.3.3 Consolidacao das Leis do Trabalho e a responsabilizagcao administrativa

A Consolidagédo das Leis do Trabalho (CLT), instituida pelo Decreto-Lei n°
5.452/1943, constitui o regime juridico central das relagdes de emprego no Brasil e
desempenha papel fundamental na tutela da dignidade do trabalhador e no equilibrio
contratual. Embora nao contenha tipificacao especifica do assédio sexual, a legislagao
trabalhista oferece instrumentos normativos aptos a enfrentar praticas que tornem o
ambiente de trabalho incompativel com os direitos fundamentais do empregado,
especialmente quando configuradas situagdes de violéncia, constrangimento ou
abuso de poder (Brasil, 1943; Brasil, 1988).

No plano das consequéncias trabalhistas, o assédio sexual pode justificar a
ruptura do vinculo empregaticio por iniciativa da vitima, por meio da rescisao indireta
do contrato de trabalho, nos termos do artigo 483 da CLT. Essa hipotese se configura
quando a conduta do empregador ou de seus prepostos torna insuportavel a
continuidade da relagao laboral, afetando diretamente a dignidade, a integridade
psiquica e a seguranca da pessoa trabalhadora. Nessas situagdes, a vitima faz jus ao
recebimento integral das verbas rescisorias equivalentes a dispensa sem justa causa,
além das demais medidas reparatorias cabiveis (Brasil, 1943).

A CLT também permite o enquadramento do assédio sexual como falta grave
praticada por empregado, nos termos do artigo 482, quando a conduta parte de
superior hierarquico ou colega de trabalho, possibilitando a aplicagdo de sancgdes
disciplinares internas e a ruptura do vinculo por justa causa do agressor. Esse

mecanismo evidencia que a legislagao trabalhista ndo se limita a protegéo individual
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da vitima, mas também atua na preservagao do ambiente laboral como espaco de
respeito, confianga e equilibrio nas relagdes profissionais (Brasil, 1943).

Além dos efeitos estritamente trabalhistas, a responsabilizagao decorrente do
asseédio sexual projeta-se no plano civil, em consonancia com o Caédigo Civil, que
prevé a reparagao integral do dano e atribui ao empregador a responsabilidade pelos
atos praticados por seus empregados no exercicio do trabalho ou em raz&o dele. Essa
responsabilizacdo se consolida especialmente quando demonstrada falha no dever
de vigilancia, prevengao e resposta institucional adequada, podendo alcangar tanto
situacdes de assédio vertical quanto de assédio horizontal entre colegas de trabalho
(Brasil, 2002).

Em termos praticos, isso significa que a empresa pode ser responsabilizada
nao apenas pela conduta direta de seus agentes, mas também pela omissdo na
adocao de politicas preventivas, na apuracgao diligente das denuncias e na aplicacéo
de medidas corretivas eficazes. A articulacdo entre as normas da CLT e os
dispositivos do Cédigo Civil reforga o dever do empregador de garantir um ambiente
de trabalho seguro e digno, evidenciando que a protecdo contra o assédio sexual
integra o conteudo do préprio contrato de trabalho e da fungdo social da empresa
(Brasil, 1943; Brasil, 2002).

2.3.4 Normas infraconstitucionais recentes, normativas técnicas e limites de

efetividade no enfrentamento ao assédio sexual no trabalho

O enfrentamento do assédio sexual no ambiente de trabalho no Brasil, no
plano infraconstitucional, estrutura-se a partir de um conjunto heterogéneo de normas
penais, trabalhistas, civis, administrativas e regulamentares, editadas em momentos
distintos e com finalidades diversas. Embora esse arcabougo revele avancos
importantes na incorporagcdo do tema a agenda juridica nacional, sua analise critica
evidencia um modelo fragmentado, marcado por lacunas conceituais, assimetrias
setoriais e auséncia de uma politica nacional integrada de prevencgéao e enfrentamento
da violéncia sexual no mundo do trabalho.

No setor privado, a Lei n°® 14.457/2022, que institui o Programa Emprega +
Mulheres, representa uma iniciativa legislativa relevante no contexto da promogéao da
participagédo feminina no mercado de trabalho, mas n&o se configura, em sua origem,

como uma lei estruturada especificamente para o enfrentamento do assédio sexual
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laboral (Brasil, 2022). Seu objetivo central concentra-se na ampliacédo da
empregabilidade, na permanéncia das mulheres no emprego e na conciliacdo entre
trabalho produtivo e responsabilidades familiares, especialmente relacionadas a
maternidade e ao cuidado.

Embora a norma ndo apresente conceituagao juridica de assedio sexual, nem
trate de forma sistematica da violéncia de género no trabalho, ela introduz obrigagées
institucionais importantes ao vincular a prevencado do assédio as atribuigcdes da
Comisséao Interna de Prevencao de Acidentes e de Assédio (CIPA). A exigéncia de
implementag&o de canais internos de denuncia, treinamentos periddicos e normas de
conduta voltadas a prevencdo do assédio moral e sexual constitui avango no
reconhecimento da responsabilidade empresarial sobre o ambiente de trabalho
(Brasil, 2022).

Todavia, a opcao legislativa adotada pela Lei n°® 14.457/2022 revela limites
estruturais relevantes. Ao nao definir o assédio sexual, ao ndo estabelecer critérios
minimos de apuragao, acolhimento e responsabilizacéo e ao delegar integralmente as
empresas a elaboracao de seus protocolos internos, a norma produz um modelo de
prevencao descentralizado e heterogéneo, cuja efetividade depende diretamente da
cultura organizacional e do grau de comprometimento da gestdo. Na pratica, essa
lacuna normativa favorece a adogao de politicas meramente formais ou simbdlicas,
voltadas ao cumprimento burocratico da exigéncia legal, sem impacto real na protegao
das trabalhadoras (Brasil, 2022).

Além disso, o escopo da Lei n° 14.457/2022 restringe-se as empresas
obrigadas a constituir CIPA, excluindo parcela significativa do setor privado,
especialmente pequenas e médias empresas, onde as assimetrias hierarquicas e a
vulnerabilidade das trabalhadoras tendem a ser mais acentuadas. Esse desenho
normativo evidencia que, embora a lei represente avanco incremental, ela nao
estabelece uma politica nacional de enfrentamento ao assédio sexual no setor
privado, operando de forma indireta e limitada no campo da prevengao da violéncia
de género no trabalho (Brasil, 2022).

No plano da administragdo publica, a Lei n°® 14.540/2023 introduz avango
normativo mais consistente ao instituir o Programa de Prevencéo e Enfrentamento ao
Assédio Sexual e demais crimes contra a dignidade sexual no ambito da
administragcdo publica direta e indireta (Brasil, 2023b). Diferentemente da Lei n°

14.457/2022, essa norma apresenta definicdo expressa de assédio sexual,
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reconhecendo-o como conduta que viola a dignidade sexual e compromete o
ambiente institucional e afeta o exercicio regular das fungdes publicas.

A lei estabelece diretrizes claras para a atuagcdo administrativa, incluindo a
capacitagcao continuada de servidores, o fortalecimento das ouvidorias, a criagao de
fluxos formais de acolhimento das vitimas, a protecdo contra retaliacbes e a
responsabilizacdo disciplinar dos agentes envolvidos. Ao fazé-lo, a norma reconhece
que o assédio sexual nao constitui apenas uma infracao individual, mas um problema
institucional que exige resposta estruturada, permanente e preventiva (Brasil, 2023b).

Apesar desses avancos, 0 campo de incidéncia da Lei n° 14.540/2023
permanece restrito ao setor publico, ndo produzindo efeitos juridicos diretos sobre o
setor privado. Ademais, embora a definigdo legal de assédio sexual represente
inovacao relevante, ela ainda se vincula predominantemente a légica funcional e
disciplinar, sem incorporar plenamente uma abordagem estrutural da violéncia de
género no mundo do trabalho, especialmente no que se refere as desigualdades
econdmicas, hierarquicas e simbdlicas que atravessam tanto o setor publico quanto o
privado.

Essa assimetria normativa evidencia um descompasso relevante no
ordenamento juridico brasileiro: enquanto o setor publico passa a contar com um
programa institucionalizado, dotado de diretrizes claras e mecanismos administrativos
especificos, o setor privado permanece regulado por normas fragmentadas e de baixa
densidade conceitual. Tal cenario reforca a necessidade de analise critica da
coeréncia do modelo normativo brasileiro e de sua capacidade de promover protecao
equivalente em diferentes regimes de trabalho.

No campo da saude e seguranga do trabalho, as normas regulamentadoras
assumem papel relevante, especialmente a Norma Regulamentadora n® 1 (NR-1),
alterada pela Portaria n° 6.730/2020, que passou a exigir a identificagcado, avaliagéo e
controle de riscos psicossociais no ambito do Programa de Gerenciamento de Riscos
(PGR) (Brasil, MTE, 2020). Essa alteracdo reconhece expressamente que fatores
como assédio moral e sexual podem comprometer a saude fisica e mental dos
trabalhadores, aproximando a légica da saude ocupacional da protecéo aos direitos
da personalidade.

A NR-1 se complementa com a Norma Regulamentadora n°® 5 (NR-5), que
disciplina a Comissao Interna de Prevencao de Acidentes e de Assédio — CIPA,

atribuindo-lhe papel estratégico na promogéo de ambientes de trabalho seguros e
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respeitosos (Brasil, MTE, 2022). A CIPA passa a ser concebida ndo apenas como
instrumento de prevencdo de acidentes fisicos, mas também como espaco
institucional de prevencéo de violéncias e assédios. Todavia, assim como ocorre nas
leis infraconstitucionais, as normas regulamentadoras néao oferecem defini¢ao juridica
de assédio sexual, tratando-o predominantemente como risco ocupacional, o que
limita sua capacidade de enfrentar o fendmeno como violagéo de direitos humanos e
de igualdade de género.

No ambito infralegal, destaca-se ainda a Lei n°® 14.786/2023, conhecida como
Lei do Protocolo Nao se Cale, institui diretrizes obrigatdrias de acolhimento e
atendimento a vitimas de violéncia sexual em estabelecimentos de lazer,
entretenimento e eventos, introduzindo parametros relevantes de atuagéo institucional
frente a situagdes de violéncia de género (Brasil, 2023c). Embora ndo regulamente
diretamente as relagdes de trabalho, a norma apresenta elementos normativos
relevantes para o enfrentamento do assédio sexual em ambientes organizacionais.

O protocolo estabelece deveres claros as instituicdes, como a capacitacdo de
equipes, a identificacao de situag¢des de risco, o acolhimento humanizado das vitimas,
0 encaminhamento adequado aos servigos de apoio e a atuagao ativa para cessacao
da violéncia. Ao deslocar o foco da resposta exclusivamente individual para a
responsabilidade institucional, a lei rompe com a l6gica da neutralidade organizacional
diante da violéncia sexual, reconhecendo o dever de cuidado do espago em que a
conduta ocorre.

No contexto laboral, embora a Lei n° 14.786/2023 n&o seja formalmente
aplicavel as empresas, seus principios tém sido apontados pela doutrina como
referéncia relevante para a constru¢ao de protocolos internos de enfrentamento ao
assédio sexual, especialmente no que se refere a nao revitimizacdo, a escuta
qualificada e a atuagao imediata diante de denuncias. A utilizagdo analdgica de seus
parametros evidencia a auséncia de uma politica nacional unificada para o setor
privado e reforca o carater fragmentado do modelo normativo brasileiro.

Assim, o Protocolo Nao se Cale evidencia como o ordenamento juridico
brasileiro tem avangado de forma setorial e reativa na resposta a violéncia sexual,
adotando solugdes pontuais que, embora inovadoras, n&o se articulam em um sistema
integrado de prevencgao e protecdo no mundo do trabalho.

A analise conjunta dessas normas evidencia que o modelo brasileiro de

enfrentamento ao assédio sexual no trabalho caracteriza-se pela fragmentagéo
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normativa e pela auséncia de integracdo entre os diversos instrumentos legais e
administrativos. Enquanto o setor publico passa a contar com programa
institucionalizado e definicdo normativa especifica, o setor privado permanece
submetido a um conjunto disperso de obrigagbes procedimentais, sem um marco legal
unificado que estabeleca parametros minimos de prevencdo, acolhimento,
investigacéo e responsabilizagao.

Essa fragmentagdo compromete a efetividade das normas e contribui para a
subnotificagao dos casos de assédio sexual, fendbmeno amplamente documentado por
organismos internacionais, como a ONU Mulheres Brasil (2017). O receio de
retaliacdo, a desconfianga nos canais internos e a percepcdo de impunidade
institucional afastam as vitimas dos mecanismos formais de denuncia, esvaziando o
potencial preventivo e repressivo da legislagéo existente.

Além disso, fatores estruturais como desigualdades de género, raca e classe
agravam a vulnerabilidade de determinados grupos de mulheres no mercado de
trabalho, especialmente aquelas inseridas em ocupacgdes precarizadas ou submetidas
a relagbes hierarquicas rigidas (IPEA, 2024). Tais elementos demonstram que o
enfrentamento do assédio sexual nao pode se limitar a existéncia formal de normas,
exigindo politicas publicas integradas, intersetoriais e sensiveis as desigualdades
estruturais que sustentam a violéncia no ambiente laboral.

Em sintese, o marco infraconstitucional brasileiro revela avancos importantes,
mas ainda carece de integragcdo, uniformidade e densidade institucional,
especialmente no setor privado. A auséncia de um programa nacional especifico e
vinculante para empresas privadas mantém o enfrentamento do assédio sexual
centrado na reparacio posterior ao dano, em detrimento de uma légica preventiva e
estruturante. Esse contexto reforca a necessidade de analisar parametros
internacionais que proponham abordagens integradas de prevengdo, protecao e
resposta institucional, como aquelas formuladas no ambito da OIT (OIT, 2019a).

As limitagdes identificadas no marco normativo brasileiro evidenciam a
auséncia de uma abordagem integrada, preventiva e institucional do enfrentamento
ao assedio sexual no trabalho. Esse diagndstico interno torna necessario o exame de
parametros internacionais capazes de oferecer diretrizes mais abrangentes para a
prevencao, a protecéo das vitimas e a responsabilizagao institucional. Nesse contexto,

0 proximo tépico dedica-se a analise da Convencao n° 190 da OIT que propde um
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modelo normativo estruturado e transversal para o enfrentamento da violéncia e do

assédio no mundo do trabalho.

2.4 A CONVENGCAO N° 190 DA OIT COMO MARCO NORMATIVO INTERNACIONAL

Este subcapitulo examina a Convengao n°® 190 da Organizagao Internacional
do Trabalho (OIT), adotada em 2019, como um marco normativo internacional na
definicdo e no enfrentamento da violéncia e do assédio no mundo do trabalho. O texto
destaca seus dispositivos estruturantes, os conceitos juridicos consolidados, os
principios orientadores de prevencgao, protecao e responsabilizacdo e os mecanismos
de acompanhamento previstos no ambito da OIT. Em seguida, discute-se criticamente
a viabilidade politico-juridica da internalizagdo do instrumento no Brasil, considerando-
se que, até o presente momento, o Estado brasileiro nao ratificou a Convencgao n° 190,
de modo que suas normas n&o possuem vigéncia interna como tratado incorporado,
embora funcionem como pardmetro interpretativo, programatico e de indugao
institucional (OIT, 2019a).

2.4.1 Dispositivos centrais e inovagao conceitual da Convengéao n° 190 da OIT

A Convencao n° 190 inaugura uma formulagéo internacional expressa do
direito de toda pessoa a um mundo do trabalho livre de violéncia e assédio. Sua
inovacao central reside em compreender a violéncia e o assédio como fenémenos que
podem ocorrer em multiplos contextos relacionados ao trabalho, e ndo apenas no local
fisico de prestacao, alcancando interagdes e ambientes vinculados a relagao laboral,
inclusive em deslocamentos, comunicagdes relacionadas ao trabalho e espacgos de
convivéncia associados ao emprego, conforme o desenho protetivo adotado no texto
convencional (OIT, 2019a). Ao deslocar o foco do evento isolado para um sistema de
relagdes e riscos, a Convengao aproxima o enfrentamento da violéncia de uma légica
de governanca preventiva e de dever institucional de protecdo, orientada a
identificacdo de vulnerabilidades e a criagdo de mecanismos organizacionais de
controle e resposta.

Do ponto de vista conceitual, a Conveng¢ao n° 190 adota um conceito amplo

de violéncia e assédio, compreendido como um conjunto de comportamentos e
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praticas inaceitaveis, ou ameacas, que tenham por objetivo, resultem ou possam
resultar em dano fisico, psicolégico, sexual ou econédmico. Nesse marco, a Convengao
reconhece, ainda, a categoria de violéncia e assédio baseados em género,
destacando que tais condutas podem dirigir-se a pessoas em razao de seu sexo ou
de seu género, ou afeta-las de forma desproporcional, o que inclui o assédio sexual
como uma de suas manifestacbes. Tal arquitetura conceitual & particularmente
relevante porque permite conectar a violéncia laboral as desigualdades estruturais e
aos mecanismos de poder que operam nas organizagdes, deslocando o
enfrentamento de uma légica exclusivamente individualizante para uma abordagem
institucional e preventiva (OIT, 2019a; Pamplona Filho, 2013).

Nesse enquadramento, o assédio sexual deve ser compreendido como
espécie de violéncia e assédio baseados em género, caracterizando-se por condutas
de conteudo sexual que, por meio de coergao, intimidagao, constrangimento ou abuso
de poder formal ou informal, produzem dano a integridade psiquica e moral da vitima
e comprometem sua seguranga e permanéncia no trabalho, ainda que a Convengéao
nao o formule como tipo fechado nos moldes da tipificagdo penal brasileira (OIT,
2019a). Em paralelo, o assédio por razdo de sexo pode ser apreendido como
modalidade de violéncia e assédio dirigida a pessoa em virtude de sua condigao
sexual, isto &, por ser mulher ou homem, abrangendo discriminagdes e coergdes
conectadas a marcadores sexuais e a expectativas socialmente impostas, ainda que
sem conteudo sexual explicito, o que evidencia que a relagao de poder relevante para
a Convencgao nao se limita a hierarquia formal, mas inclui formas de ascendéncia
funcional e controle de oportunidades no ambiente laboral (OIT, 2019a; CNJ, 2022).
Por sua vez, o assédio por razdo de género insere-se na categoria de violéncia e
assédio baseados em género como condutas motivadas por padrées de género ou
que atingem desproporcionalmente determinado género, alcangando praticas de
humilhacéo, coergéo e exclusdo que reproduzem desigualdades estruturais e podem
operar como mecanismo de disciplinamento e silenciamento no ambiente corporativo,
ainda que nao se ajustem ao recorte penal estrito do assédio sexual (OIT, 2019a).

A importancia pratica dessas definicdes para o Brasil é direta, especialmente
quando se considera que o ordenamento juridico nacional possui tipificagdo penal
especifica para o assédio sexual no artigo 216-A do Codigo Penal, mas com um
recorte normativo mais restrito. A exigéncia de superioridade hierarquica ou de

ascendéncia funcional como elemento tipico limita o alcance da norma penal e pode
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deixar a margem situagdes recorrentes no cotidiano laboral, como praticas de assédio
horizontal, condutas perpetradas por terceiros ou constrangimentos sustentados por
relagcdes de poder de fato. Nesse sentido, a Convengao n° 190 opera como referéncia
analitica relevante para evidenciar zonas de insuficiéncia normativa do direito interno
e para fundamentar a necessidade de respostas institucionais que nao se limitem a
punicdo penal individual, mas incorporem politicas organizacionais de prevencao,
acolhimento, protecdo e responsabilizagcdo em perspectiva sistémica (Brasil, 2001;
OIT, 2019a; CNJ, 2022b; Pamplona Filho, 2013).

Assim, para além da inovacao conceitual introduzida, a abordagem proposta
pela Convencgao n° 190 revela-se eminentemente abrangente, ao articular estratégias
preventivas, protetivas e reparatérias de forma integrada. O texto convencional
enfatiza a necessidade de intervencao simultdnea em multiplos niveis institucionais,
contemplando tanto a formulagao de politicas publicas estatais quanto a adogao de
regulamentos internos pelas empresas e a implementagcdo de programas
permanentes de capacitacdo e educacgao. A Convencao propde, desse modo, um
modelo estruturado de enfrentamento, no qual a prevengdo ndo se restringe a
recomendagdes genéricas, mas passa a integrar protocolos institucionais especificos,
incluindo medidas de gestdo de riscos, adaptacdo de espagos organizacionais e
fortalecimento das instancias de denuncia e acolhimento (OIT, 2019a).

No que concerne as responsabilidades juridicas estruturais, a Convengao n°
190 impde aos Estados signatarios a obrigacdo de adotar legislagdes internas aptas
a definir, proibir e enfrentar as praticas de violéncia e assédio no mundo do trabalho,
assegurando compatibilidade normativa com os parametros internacionais de
protecdo. Paralelamente, atribui aos empregadores o dever de instituir ambientes
laborais seguros e respeitosos, por meio da adogao de politicas organizacionais
claras, daimplementagao de cédigos de conduta e da criagdo de mecanismos internos
eficazes para o recebimento, a apuracado e o encaminhamento de denuncias. O texto
convencional assegura, ainda, as vitimas, direitos fundamentais como o acesso a
justica, a protecado contra retaliagcbes e a existéncia de mecanismos de reparagao
material e simbdlica, reforcando a centralidade da vitima no desenho protetivo da
norma (OIT, 2019a).

A Convencéao n° 190 nao se limita, portanto, a previsdo abstrata de sangoes,
mas estrutura uma concepgao ampliada de responsabilizagao que articula prevengao,

protecdo, sangao e reparagado em perspectiva integrada. O instrumento internacional
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exige que os Estados assegurem a existéncia de mecanismos acessiveis e eficazes
de resolugdo de conflitos, garantam protecdo contra vitimizagdo secundaria e
retaliagcdo e estabelegam sangdes proporcionais as condutas praticadas, inclusive
quando decorrentes de falhas organizacionais. Tal desenho normativo desloca a
responsabilizagdo de uma logica exclusivamente individual e repressiva para uma
abordagem sistémica, na qual empregadores e instituigbes também assumem
deveres ativos de prevencgao e gestédo de riscos, incorporando a violéncia e o assédio
como tema de governancga institucional (OIT, 2019a; OIT, 2019b).

A Convencéao n° 190 sublinha a dimensao preventiva como eixo prioritario de
enfrentamento da violéncia e do assédio no mundo do trabalho, ao destacar que a
eliminagao dessas praticas deve ser promovida por meio de educacéo, sensibilizacao
e treinamento continuo de gestores e trabalhadores. A norma recomenda a realizagao
de avaliagbes periddicas de riscos, a implementacdo de medidas técnicas e
organizacionais de segurancga e a promog¢ao de campanhas institucionais voltadas a
consolidagdo de uma cultura organizacional baseada no respeito mutuo, na igualdade
e na equidade de género. Esse enfoque desloca o enfrentamento da violéncia de uma
l6gica meramente reativa e punitiva para uma perspectiva de transformagao cultural e
institucional, na qual a prevengao assume papel estruturante. A prevengao, nesse
contexto, ndo se apresenta como alternativa a responsabilizacdo, mas como seu
complemento estrutural, na medida em que a omisséo institucional na gestao de riscos
pode igualmente comprometer a efetividade do direito a um mundo do trabalho livre
de violéncia e assédio (OIT, 2019a).

O impacto normativo da Convengéao n° 190 reside, sobretudo, no fato de ser
a primeira norma internacional a reconhecer, de forma expressa, o direito universal a
um mundo do trabalho livre de violéncia e assédio. Seu conteudo projeta-se como
referéncia paradigmatica para legislagdes internas, politicas publicas e praticas
organizacionais em distintos contextos nacionais. A Convengao representa, assim, um
avango expressivo na agenda internacional de promogao do trabalho decente,
reafirmando o compromisso das instituicdes multilaterais com a prote¢ao da dignidade
e dos direitos fundamentais no trabalho. A sua ratificacdo e posterior internalizagao
normativa configuram, portanto, etapas indispensaveis para a consolidacdo de

relagdes laborais mais justas, seguras e igualitarias.
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2.4.2 Mecanismos internacionais de supervisio e responsabilizagao

A Organizacao Internacional do Trabalho (OIT) opera por meio de um sistema
de supervisao singular no ambito das instituigdes multilaterais, destinado a assegurar
a aplicagdo efetiva das normas internacionais do trabalho, incluindo convengdes
ratificadas e recomendacdes. Trata-se de um arranjo institucional que conjuga
mecanismos formais de verificagdo do cumprimento das obriga¢des internacionais
com estratégias cooperativas, visando ndo apenas a identificagcdo de desvios, mas
também o estimulo a adaptagcdo normativa e institucional dos Estados-membros (OIT,
2019%; OIT 2020b).

No plano da supervisdo regular, destaca-se o Comité de Peritos sobre a
Aplicacdo de Convengdes e Recomendacbes, composto por especialistas
independentes responsaveis por examinar os relatérios periddicos apresentados
pelos Estados-membros acerca das medidas adotadas para implementar as
convencgoes ratificadas inclusive aquelas relacionadas a eliminagao da violéncia no
mundo do trabalho (OIT, 2019a; OIT, 2019b; OIT, 2020b).

Além da supervisao regular, a OIT dispde de mecanismos de reclamagéo que
permitem a organizagdes de trabalhadores e empregadores questionarem
formalmente o cumprimento das obrigagdes internacionais por parte dos Estados.
Esses instrumentos reforgam a dimenséao de accountability internacional e consolidam
o carater tripartite da Organizag&o, ao reconhecer a participagéo ativa da sociedade
civil organizada no controle da aplicagéao das normas internacionais do trabalho. O
sistema de revisdo normativa, por sua vez, assegura a atualizagdo e coeréncia do
acervo normativo internacional, permitindo que as normas acompanhem as
transformagdes do mundo do trabalho (OIT, 2019a; OIT, 2020b).

No ambito especifico da Convencao n° 190, esses mecanismos de supervisio
assumem papel estratégico. A Convengao estabelece um paradigma integrado de
enfrentamento da violéncia e do assédio no mundo do trabalho, com abordagem
baseada em direitos humanos e perspectiva de género, exigindo dos Estados nao
apenas tipificacdo normativa, mas também politicas de prevencao, protecéo,
responsabilizacdo e reparacdo articuladas de forma sistémica (OIT, 2019a; OIT,
2019b; OIT, 2020b). A obrigacao de reportar medidas adotadas e de responder as
recomendacgdes técnicas reforgca a exigéncia de coeréncia interna entre legislacéao,

politicas publicas e praticas institucionais.
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No plano da responsabilizagdo, a OIT elabora estudos detalhados sobre a
aplicagado das normas internacionais, identificando areas em que a implementacao
apresenta lacunas ou fragilidades e indicando caminhos para o seu aperfeigoamento.
As consequéncias do descumprimento variam conforme a gravidade e a persisténcia
das violagdes, podendo envolver desde a emissdo de recomendacodes e o reforgo da
assisténcia técnica até a formalizacao de reclamacgdes perante a Conferéncia
Internacional do Trabalho, com potenciais repercussdes diplomaticas e reputacionais
para os Estados envolvidos (OIT, 2019a; OIT, 2020b).

Os Estados-membros possuem a obrigacao formal de apresentar relatorios
periddicos detalhados, assegurando transparéncia quanto a aplicacdo das normas
internacionais e colaborando ativamente com os mecanismos de supervisdo (OIT,
2020b). Essa obrigagdo compreende ndo apenas a prestagdo de contas sobre a
situagdo normativa interna, mas também a resposta a solicitagdes de informacdes
adicionais, o acolhimento de missdes técnicas e o engajamento na implementacao
das recomendacgdes formuladas pelos 6rgaos especializados da OIT (OIT, 2019a; OIT
2020b).

A sociedade civil, especialmente por meio das organizacdes representativas
de trabalhadores e empregadores, desempenha papel estratégico no sistema de
supervisao e responsabilizacdo da OIT. Essas entidades sdo reconhecidas como
interlocutoras legitimas no processo de monitoramento, participando das
deliberacoes, apresentando informagdes qualificadas sobre violagbes e propondo
medidas para o aprimoramento dos mecanismos de protecao laboral (OIT, 2019a; OIT,
2020b). Esse protagonismo reforga o carater tripartite da Organizagéo, confere
densidade democratica ao processo de supervisao e contribui para que as normas
internacionais ndo permanegam apenas no plano formal, mas sejam efetivamente

incorporadas as realidades nacionais.

2.4.3 Possibilidades de internalizacdo normativa no ordenamento brasileiro

A internalizagdo de convengdes da OIT no ordenamento juridico brasileiro
pressupde procedimento juridico-formal proprio, que envolve apreciagdao do Poder
Executivo, autorizacdo do Congresso Nacional e posterior promulgag¢ao, com efeitos
especificos quanto a sua hierarquia e aplicabilidade interna. Esses aspectos

estruturais do processo de incorporagao de tratados ao direito brasileiro s&o
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retomados adiante, de modo mais sistematico, ao se discutir as possibilidades e
limites de internalizagdo da Convencéo n° 190 no pais (Brasil, 1988; OIT, 2019a).

Aimportancia da internalizagéo das normas da OIT reside em sua capacidade
de fortalecer a protecao dos direitos fundamentais dos trabalhadores e de fomentar a
construgdo de ambientes laborais baseados em padrbées minimos de dignidade,
equidade e seguranca (OIT, 2019a). Ao aderir a tais instrumentos, o Brasil reafirma
seu compromisso com os principios do trabalho decente, definidos pela OIT como
aquele que assegura condigdes justas de remuneracao, liberdade de associacgao,
igualdade de oportunidades e protegcao contra discriminacbes e violéncias (OIT,
2019a). A internalizagao normativa, portanto, constitui ndo apenas um dever juridico,
mas também um imperativo politico e ético, em consonancia com a Constituicao
Federal e os pactos internacionais de direitos humanos (Brasil, 1988).

Cumpre destacar que a internalizacdo das normas da OIT nao se esgota no
ato formal de ratificagdo, configurando um processo continuo e dinamico. O Brasil
pode, a qualquer tempo, aderir a novas convengodes, revisar instrumentos ja ratificados
ou adotar medidas legislativas e administrativas destinadas a aprimorar a execugao
normativa (Brasil, 1988). Essa caracteristica dialdgica entre o plano internacional e o
domeéstico potencializa o alinhamento do direito brasileiro aos avangos normativos
globais, promovendo a modernizagao do aparato juridico-institucional.

A interpretacao das convencgdes da OIT e sua aplicagao concreta no direito
brasileiro constituem objeto de analise e debate constantes na doutrina e na
jurisprudéncia, incluindo cortes superiores como o Tribunal Superior do Trabalho, que
reconhece essas normas como instrumentos fundamentais para a implementacéo de
padrées minimos de protecao social (TST, 2025). Esse dialogo interpretativo reforga
a integracdo entre os sistemas juridicos, ampliando a eficacia material das
convengdes e promovendo a harmonizacéo entre as obrigagdes internacionais e os
direitos fundamentais garantidos pela ordem constitucional (Brasil, 1988).

A esse cenario soma-se a tramitagao fragmentada de projetos de lei no
Congresso Nacional voltados ao enfrentamento do assédio sexual e moral no
trabalho, especialmente no setor privado. O levantamento das proposic¢des legislativas
em curso revela um conjunto heterogéneo de iniciativas que tratam de aspectos
pontuais da matéria, como a criagao de canais internos de denuncia, a exigéncia de
treinamentos corporativos ou a previsao genérica de deveres de prevengao por parte

do empregador, sem, contudo, conformar um marco normativo integrado e sistémico



68

nos moldes da Convencéao n° 190 da OIT. Essa dispersao normativa, verificavel a partir
da base oficial de proposi¢cdes da Camara dos Deputados, evidencia a dificuldade de
consolidagdo do tema como prioridade legislativa e reforga o carater incremental e
reativo das respostas normativas nacionais ao problema do assédio no trabalho
(Brasil, Camara dos Deputados, s.d.).

Essas iniciativas legislativas alinham-se apenas parcialmente com os
parametros normativos da Convencgao n° 190, sobretudo no que se refere a dimensao
preventiva e a responsabilizagdo institucional, mas mantém uma abordagem
predominantemente setorial e reativa. Ao evitarem o reconhecimento da violéncia e
do assédio como fendmenos estruturais, interseccionais e baseados em relacdes
assimétricas de poder, os projetos em tramitacdo deixam de incorporar a violéncia
baseada em género como categoria normativa autbnoma. Ademais, observa-se que
muitas dessas proposi¢cdes buscam minimizar resisténcias empresariais a ampliagao
de deveres regulatérios, o que resulta em textos de baixa densidade normativa e
reduzido potencial transformador, caracteristica tipica de politicas publicas
incrementais que privilegiam consensos minimos em detrimento de mudancgas
estruturais. (Sabatier; Jenkins-Smith, 1999; Capella, 2018; OIT, 2019a).

No plano do Poder Executivo, o processo de internalizagao da Convengéao n°
190 encontra-se formalmente iniciado, mas ainda nao concluido. O instrumento foi
encaminhado ao Congresso Nacional por meio da Mensagem MSC n° 86/2023,
encontrando-se em fase de tramitacdo parlamentar, etapa que antecede a autorizagao
legislativa e n&o equivale, por si, a ratificagdo e promulgagcdo do tratado, sem
deliberagéo final quanto a autorizagao legislativa para ratificagdo. Antes desse envio,
o texto passou por analise técnica e interministerial, especialmente no dmbito das
pastas do trabalho, dos direitos humanos e das relagdes exteriores, procedimento que
evidencia a complexidade politica e institucional envolvida na decisado de vinculagao
internacional. Esse estagio revela cautela estatal diante dos impactos regulatérios da
Convencgao, sobretudo no setor privado, e reflete disputas quanto a extensédo das
obrigacdes estatais e empresariais decorrentes de eventual ratificacdao, em contexto
marcado por restrigdes fiscais, pressdes econémicas e divergéncias ideoldgicas sobre
a regulagao das relagbes de trabalho. (Brasil, 1988; Brasil, Camara dos Deputados,
2023a; OIT, 2019a).

Sob a dtica da teoria da agenda governamental, a Convengao n°® 190 ainda

nao alcancgou o status de prioridade decisoria consolidada no fluxo politico brasileiro,
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apesar de sua crescente presenca no debate técnico, institucional e académico. O
tema permanece situado em um estagio intermediario entre o reconhecimento do
problema e a formulagdo de solugdes normativas vinculantes, sem que se tenha
configurado, até o momento, uma janela de oportunidade capaz de impulsionar de
forma definitiva a decisao politica de ratificacédo e internalizacao plena. A auséncia de
consenso politico amplo, a fragmentagéo das iniciativas legislativas e a resisténcia de
atores econdmicos estratégicos operam, assim, como entraves centrais ao avango do
processo, 0 que ajuda a explicar a auséncia de vinculagao juridica interna até o
presente momento. (Kingdon, 2014; Capella, 2018; OIT, 2019a).

Contudo, no ambito do direito internacional publico, a assinatura de um tratado
nao equivale a sua ratificagdo, mas produz efeitos juridicos relevantes. Nos termos do
artigo 18 da Convengédo de Viena sobre o Direito dos Tratados (1969), o Estado
signatario deve abster-se de praticar atos que frustrem o objeto e a finalidade do
tratado enquanto ndo manifestar intencao de nao se tornar parte. Assim, ainda que a
Convencgao n° 190 da OIT nao tenha sido ratificada pelo Brasil, sua assinatura projeta
um compromisso juridico minimo alinhado aos principios constitucionais de protegao

a dignidade da pessoa humana e ao valor social do trabalho.

2.4.4 Possibilidades e limites da internalizacdo normativa da Convencéo n° 190 no

ordenamento juridico brasileiro

A internalizagdo das normas oriundas da OIT no ordenamento juridico
brasileiro depende de procedimento juridico-formal que envolve a ratificacao, pelo
Congresso Nacional, das convengdes internacionais aprovadas no ambito multilateral.
Trata-se de etapa indispensavel para que os tratados internacionais adquiram eficacia
interna, vinculando o Estado brasileiro ao cumprimento das obriga¢cdes assumidas no
plano internacional, nos termos do artigo 49, inciso |, da Constituicao Federal (Brasil,
1988). Enquanto nao ratificada, a convengédo nao integra formalmente o sistema
normativo nacional, ainda que possa exercer influéncia indireta sobre politicas
publicas, praticas institucionais e interpretac¢des juridicas (OIT, 2020b).

O rito de internalizagéo das convencgdes da OIT inicia-se com sua adogao pela
Conferéncia Internacional do Trabalho e posterior analise pelo Poder Executivo
nacional, a quem compete avaliar a conveniéncia politica e juridica de seu

encaminhamento ao Congresso Nacional. Somente apds a autorizagao legislativa e a
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promulgagao por decreto presidencial a norma internacional passa a produzir efeitos
juridicos obrigatérios no plano interno, exigindo adequacdes legislativas,
administrativas e institucionais para sua plena implementacéao (Brasil, 1988).

No ordenamento juridico brasileiro, a hierarquia normativa dos tratados
internacionais segue entendimento consolidado pelo Supremo Tribunal Federal,
segundo o qual os tratados internacionais de direitos humanos aprovados com
quérum de emenda constitucional possuem status constitucional, enquanto os demais
tratados, inclusive convengdes da OIT, ostentam natureza supralegal, situando-se
acima da legislagao ordinaria e abaixo da Constituicao Federal (STF, 2008). Esse
enquadramento confere as convencgbes ratificadas forgca normativa relevante,
permitindo que prevalecam sobre leis internas incompativeis e orientem a
interpretacdo do direito do trabalho a luz dos padrdes internacionais de protecao
(Brasil, 1988).

No que se refere especificamente a Convengao n° 190 da OIT, relativa a
eliminacao da violéncia e do assédio no mundo do trabalho, cumpre destacar que o
Brasil ainda nao procedeu a sua ratificagcdo, ndo obstante a compatibilidade material
do instrumento com principios constitucionais ja consagrados, como a dignidade da
pessoa humana, a igualdade substancial e o valor social do trabalho (Brasil, 1988;
OIT, 2019a). Diferentemente de outros instrumentos internacionais ja incorporados ao
ordenamento brasileiro, a Convencgao n° 190 permanece, até o presente momento, no
plano das referéncias normativas internacionais n&o vinculantes, ainda que exerca
influéncia simbdlica, politica e interpretativa sobre o debate legislativo e institucional
interno.

A néo ratificagdo da Convengao n° 190 ndo decorre da inexisténcia de normas
nacionais sobre o tema, mas evidencia os limites estruturais de um sistema juridico
fragmentado, que trata o assédio sexual e a violéncia no trabalho de forma dispersa
entre normas penais, trabalhistas, administrativas e politicas publicas setoriais. Como
analisado nos capitulos anteriores, o Brasil dispde de tipificacao penal especifica do
assédio sexual (art. 216-A do Codigo Penal), de mecanismos trabalhistas de
responsabilizagdo do empregador e de legislagbes recentes voltadas a prevengéo no
setor publico e, de forma indireta, no setor privado. Todavia, tais instrumentos nao
alcancam a abordagem sistémica, preventiva e interseccional proposta pela

Convencgao n° 190, especialmente no que se refere a violéncia baseada em género e
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a superagao da logica exclusivamente repressiva (Brasil, 2001; OIT, 2019a; CNJ,
2022b).

Sob a dtica da analise de politicas publicas, a dificuldade de ratificagdo da
Convencgao n° 190 pode ser compreendida a partir do modelo dos multiplos fluxos.
Embora o problema da violéncia e do assédio no trabalho esteja amplamente
reconhecido no fluxo dos problemas, impulsionado por dados empiricos, mobilizagao
institucional e pressao internacional, o fluxo das solugdes e o fluxo politico ndo se
encontram plenamente acoplados (Kingdon, 2014; Capella, 2018). As respostas
normativas existentes no Brasil ttm avancado de maneira incremental e setorial, sem
a consolidacao de uma janela de oportunidade politica capaz de sustentar a ratificagao
de um instrumento internacional de maior densidade normativa e impacto regulatorio.

No plano politico-institucional, identificam-se entraves relevantes a ratificacao,
entre os quais se destacam a resisténcia de setores empresariais a ampliacéo de
deveres preventivos obrigatérios, o receio de aumento de custos regulatorios e a
percepcdo de que o arcabougo juridico nacional ja seria suficiente para tratar a
matéria. Esses atores tendem a atuar como grupos de veto, influenciando a agenda
legislativa e dificultando a formacao de consenso politico em torno da internalizagcéao
da Convengdao n° 190 (Sabatier; Jenkins-Smith, 1999). Em contrapartida,
organizagodes sindicais, 6rgaos do sistema de justica, entidades de defesa dos direitos
das mulheres e organismos internacionais figuram como atores favoraveis a
ratificacdo, defendendo a necessidade de alinhamento do Brasil aos padrbes
internacionais de protegdo e a promog¢ao do trabalho decente (OIT, 2019a; CNJ,
2022a).

Do ponto de vista institucional, outro entrave relevante reside na fragmentagao
das competéncias administrativas e na auséncia de uma politica nacional integrada
de prevencdo a violéncia e ao assédio no setor privado. Enquanto o setor publico
avancou com a edigao de normas especificas, o setor privado permanece regulado
por dispositivos genéricos e iniciativas pontuais, o que reduz a pressao institucional
por uma mudanca estrutural compativel com o modelo proposto pela Convencéao n°
190. Esse cenario reforga a légica incremental descrita por Sabatier, segundo a qual
mudangas normativas profundas tendem a ocorrer apenas quando ha coalizbes de
defesa suficientemente estaveis e capacidade institucional para sustentar reformas
estruturais (Sabatier; Jenkins-Smith, 1999).
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No estagio atual, a Convengéo n°® 190 encontra-se formalmente aprovada no
ambito da OIT, mas ainda n&o ratificada nem internalizada pelo Brasil, inexistindo
decreto legislativo autorizador ou decreto presidencial de promulgagao. Nao obstante,
seus principios vém sendo progressivamente incorporados de forma indireta em
politicas publicas, recomendagdes administrativas, normas infralegais e decisdes
institucionais, o que indica um processo de internalizagao difusa e informal, ainda que
desprovido de forga vinculante plena (OIT, 2019a; CNJ, 2022a).

A eventual ratificagcdo da Convengao n° 190 exigira ndo apenas vontade
politica, mas também a construgao de consensos institucionais, o fortalecimento de
capacidades administrativas e a superagao de resisténcias econdmicas e culturais
historicamente associadas a regulagdo das relagbes de trabalho no Brasil. A
internalizagcdo normativa demandara ajustes legislativos, ampliacdo da fiscalizacéo,
capacitagao institucional e revisdo das praticas organizacionais, sobretudo no setor
privado, de modo a assegurar a efetividade dos direitos reconhecidos no plano
internacional.

Dessa forma, a analise das possibilidades e limites da internalizacdo da
Convencgao n° 190 revela que o principal desafio brasileiro n&o reside na auséncia de
fundamentos juridicos, mas na dificuldade de articulagdo entre agenda politica,
capacidade institucional e politicas publicas integradas capazes de sustentar uma
reforma normativa de carater estrutural. A Convengao permanece, assim, como
horizonte normativo e parametro critico para avaliar os limites do modelo nacional de
enfrentamento da violéncia e do assédio no trabalho, apontando para a centralidade
das politicas publicas como instrumento de efetivacao dos direitos reconhecidos no

plano internacional.

2.5 POLITICAS PUBLICAS DE ENFRENTAMENTO AO ASSEDIO SEXUAL NO
BRASIL

Este segmento analisa politicas publicas formuladas e implementadas no
Brasil para prevengao e enfrentamento do assédio sexual e de outras formas de
violéncia e discriminacdo associadas ao trabalho, com énfase em instrumentos
programaticos, normativos e orientativos produzidos no ambito federal e em iniciativas

institucionais de 6rgaos do sistema de justica e da administragédo publica.



73

A abordagem privilegia a dindmica de construcdo de agenda, os mecanismos de
implementacgéo e as barreiras de efetividade, de modo a identificar limites normativos
e administrativos e apontar possibilidades de coordenagao interinstitucional e
intersetorial, perspectiva que se insere na tradicdo analitica inaugurada por Lasswell
ao propor o estudo das politicas publicas como processo de decisdo e agao
governamental orientado a resolucdo de problemas coletivos (Lasswell, 1936;
Kingdon, 2014; Baumgartner; Jones, 2009; Capella, 2018; Secchi, 2019; OIT, 2019a).

2.5.1 Construgao da agenda publica e insergao do tema nas politicas governamentais

A incorporagéao do enfrentamento ao assédio sexual e moral a agenda publica
brasileira insere-se em um processo de institucionalizagao progressiva de politicas de
integridade, governanga e direitos humanos na administragdo publica, no qual o
Estado passa a reconhecer o assédio como risco institucional e organizacional, e ndo
apenas como desvio de conduta individual (Subirats, 2008; Kingdon, 2014).

A literatura sobre formacdo de agendas destaca que a emergéncia de
determinados temas nas politicas governamentais decorre de processos dinamicos
de atengao publica e institucional, nos quais periodos de estabilidade podem ser
interrompidos por mudangas abruptas que deslocam prioridades politicas e
institucionais (Baumgartner; Jones, 2009; Kingdon, 2014).

A construgéo da agenda publica pressupde, nesse contexto, a definicao social
e institucional de determinados fenbmenos como problemas que demandam
intervencgao estatal. Esse processo envolve disputas de interpretacdo, mobilizagao de
atores e producao de visibilidade publica, elementos que condicionam a priorizacao
de determinados temas nas politicas governamentais. No campo analitico das
politicas publicas, tais dindmicas sao frequentemente explicadas por modelos de
formagdo de agenda que destacam a convergéncia entre fluxos de problemas,
solucdes e oportunidades politicas, conforme proposto no modelo dos multiplos fluxos
(Subirats, 2008; Kingdon, 2014; Zahariadis, 2014; Cirino; Silva; Melo, 2021).

No plano normativo-programatico, a Lei n° 14.540/2023 instituiu, no &mbito da
administragao publica, programa voltado a prevengao e ao enfrentamento do assédio
sexual e de crimes contra a dignidade sexual, estabelecendo diretrizes de natureza
organizacional, educativa e procedimental, com énfase na criacdo de fluxos

institucionais de acolhimento, apuracado e responsabilizacdo. A lei contribui para
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consolidar o tema como politica publica permanente no setor publico, com potencial
efeito indutor sobre praticas administrativas e padronizagao de respostas institucionais
(Brasil, 2023b; Brasil, 1988).

Em continuidade, o Decreto n°® 12.122/2024 instituiu o Programa Federal de
Prevencéo e Enfrentamento do Assédio e da Discriminagao, explicitando deveres de
planejamento, implementagdo e monitoramento de agdes preventivas nos o6rgaos e
entidades da administragao publica federal. Ao formalizar o programa por meio de ato
do Poder Executivo, o decreto reforga a dimensao de governanga e integridade na
gestdo publica, inserindo o enfrentamento ao assédio no campo das politicas
transversais e dos mecanismos de coordenagao administrativa (Brasil, 2024d; Brasil,
Ministério da Gestao e Inovacdo, 2024a; Brasil, Ministério da Gestdo e Inovacao,
2024b).

A institucionalizacdo dessa agenda também se expressa na atuagao de
orgaos de controle, integridade e orientacédo administrativa, com destaque para a
Controladoria-Geral da Unido. A elaboracdo e difusdo do Guia Lilas configuram
instrumento relevante de padronizacdo procedimental, ao sistematizar fluxos de
acolhimento, canais de denuncia, procedimentos de apuragdo e medidas de
responsabilizacdo no ambito da administracdo publica federal. Trata-se de iniciativa
alinhada as diretrizes de governanga e integridade previstas no Decreto n°
9.203/2017, contribuindo para reduzir assimetrias institucionais entre o6rgdos e
qualificar a capacidade estatal de implementacdo das politicas de enfrentamento,
ainda que nao substitua a necessidade de estruturas materiais adequadas, equipes
capacitadas e recursos humanos especializados (Brasil, CGU, 2023; Brasil, 2017).

No campo do sistema de justi¢a, a consolidagdo da agenda ocorreu por meio
da Resolugao CNJ n° 351/2020, que instituiu a Politica de Prevencao e Combate ao
Assédio Moral, ao Assédio Sexual e a todas as Formas de Discriminacdo no ambito
do Poder Judiciario. A normativa estabeleceu diretrizes institucionais, procedimentos
de acolhimento, canais de denuncia e medidas de prevencao, sendo posteriormente
complementada por agdes nacionais de sensibilizagdo, como a Semana Nacional de
Combate ao Assédio e a Discriminacao, instituida pela Resolugdo CNJ n° 450/2022.
A atuacdo do CNJ possui relevante dimensao simbdlica e regulatoria, ao induzir
padrées institucionais e fortalecer uma cultura organizacional orientada pela
integridade, pela protecao contra retaliagcbes e pela confianga nos mecanismos
institucionais de apuragéo (CNJ, 2020; CNJ, 2022a; CNJ, 2024).
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No ambito do Poder Legislativo, observa-se a incorporagdo do tema em
politicas institucionais internas e em comunicagdes oficiais, indicando reconhecimento
do problema e esfor¢co de alinhamento das praticas administrativas internas as
diretrizes publicas de prevencao e responsabilizagdo. Essa insergéo € relevante por
incidir sobre o proprio ambiente institucional do Legislativo e por se relacionar com a
producdo normativa relacionada ao assédio no trabalho (Brasil, Camara dos
Deputados, s.d.; Brasil, Camara dos Deputados, 2025).

Em perspectiva intersetorial, o Ministério da Mulher, da Familia e dos Direitos
Humanos implementou o Programa de Prevencéao e Enfrentamento ao Assédio Sexual
e Violéncia Sexual, estruturando estratégias que envolvem articulagdo entre 6rgaos
federais, entidades e sociedade civil. As acdes incluem campanhas educativas,
capacitacéo de gestores e servidores e incentivo a formulagdo de politicas locais,
contribuindo para a consolidagdo da pauta como politica de Estado e para o
fortalecimento de redes de protegao as vitimas (Brasil, Ministério da Mulher, da Familia
e dos Direitos Humanos, 2023c).

No campo educacional, a incorporagao do enfrentamento ao assédio em
orientagdes e programas do Ministério da Educagao evidencia a transversalidade da
pauta, que extrapola o recorte estritamente laboral e se projeta como eixo de
prevencdo em ambientes de formacédo e prestacdo de servigos publicos. Essa
abordagem reconhece a dimenséo estrutural da violéncia de género e a necessidade
de protocolos de acolhimento e apuragao também em instituicdes educacionais, em
consonancia com os compromissos constitucionais e internacionais assumidos pelo
Brasil (Brasil, MEC, s.d.; Brasil, 1988).

Por fim, a presenca de politicas e acdes em diferentes 6rgéos e setores revela
um processo de institucionalizagdo marcado por acumulagao incremental de normas,
guias, programas e iniciativas. Esse padrdo amplia o repertério de respostas
institucionais, mas também pode gerar fragmentagdo e desigualdade de
implementagao, exigindo coordenagao, monitoramento e mecanismos estaveis de
governanga para evitar dissociagdo entre formalizacdo normativa e praticas
administrativas efetivas (Capella, 2018; Kingdon, 2014; Sabatier; Jenkins-Smith,
1999; Secchi, 2019).

2.5.2 Programas nacionais e iniciativas institucionais voltadas a preveng¢ao
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A conformagao de programas e iniciativas de prevengéo ao assedio no Brasil,
especialmente no setor publico, tem se apoiado em instrumentos normativos recentes
e em materiais técnicos orientativos voltados a capacitagdo, ao acolhimento e a
responsabilizagao institucional. Essa configuragdo evidencia uma transicdo de
respostas predominantemente reativas para arranjos com vocagao preventiva e
educativa, ainda que sua efetividade dependa de capacidade institucional, recursos
disponiveis e mecanismos de monitoramento (Brasil, 2023; Brasil, 2024; Secchi,
2019).

A Lei n° 14.540/2023 estrutura diretrizes que incidem sobre formacéo,
acolhimento e medidas institucionais, funcionando como parametro de governanca e
referéncia para a organizagdo de protocolos e rotinas administrativas. Ao tratar o
assédio e os crimes contra a dignidade sexual como problema organizacional, a
norma contribui para deslocar a resposta estatal de uma logica exclusivamente
punitiva para uma abordagem sistémica e preventiva (Brasil, 2023).

O Decreto n°® 12.122/2024, ao instituir o Programa Federal de Prevencgao e
Enfrentamento do Assédio e da Discriminagao, reforca o eixo de planejamento e
monitoramento, consolidando a linguagem da governangca e da integridade
administrativa. A divulgacédo do programa em canais oficiais desempenha fungao
indutora, contribuindo para a difusdo de padrdes administrativos e para a legitimacgao
da pauta no interior da administragao publica federal (Brasil, 2024d).

A operacionalizagdo do programa federal € detalhada por atos infralegais do
Ministério da Gestao e Inovacao em Servigos Publicos, em especial pela Portaria MGl
n® 6.719/2024, que instituiu o Plano Federal de Prevencédo e Enfrentamento do
Assédio e da Discriminacgao, e pela Portaria Conjunta MGI/CGU n° 79/2024, que criou
o Comité Gestor responsavel pela coordenag¢do, acompanhamento e monitoramento
das acbes. Esses instrumentos conferem concretude administrativa a politica, ao
definir governanca interna, atribui¢ées e rotinas de execucgao, reduzindo o risco de
qgue a politica permaneca apenas em nivel declaratério (Brasil, 2024a; Brasil, 2024b;
Brasil, 2017).

No plano orientativo, o Guia Lilas, elaborado pela Controladoria-Geral da
Unido e referido na tese em diferentes entradas, sistematiza diretrizes e fluxos de
acolhimento, denuncia e apuracéao, funcionando como tecnologia de gestao voltada a

padronizagcao procedimental e ao fortalecimento de uma cultura institucional de
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denuncia com acolhimento. Sua efetividade, contudo, depende da institucionalizacao
local e da existéncia de equipes capacitadas (Brasil, CGU, 2023).

No ambito do Poder Judiciario, o CNJ implementou politicas especificas de
prevencao e enfrentamento ao assédio moral, sexual e as discriminagdes, com base
na Resolugcao CNJ n°® 351/2020, complementada por agbées como a Semana Nacional
de Combate ao Assédio e a Discriminagao, instituida pela Resolugdo CNJ n°
450/2022. Essas iniciativas articulam mecanismos de denuncia e acolhimento com
estratégias permanentes de formacédo e conscientizagdo, contribuindo para a
uniformizagdo de procedimentos e para o fortalecimento da confianga institucional
(CNJ, 2020; CNJ, 2022a; CNJ, 2024).

Além disso, érgaos e entidades da administragédo publica, inclusive agéncias
reguladoras, passaram a implementar programas internos e agbes de capacitagao,
evidenciando a difusdo da pauta. A iniciativa da Agéncia Nacional de Transportes
Terrestres constitui exemplo de institucionalizacdo do tema em estruturas que
combinam regulagédo setorial e gestdo interna, com adogédo de fluxos e medidas
preventivas (ANTT, 2024; Brasil, 2017).

No eixo formativo, a Escola Virtual do Governo Federal desempenha papel
relevante ao ofertar cursos de capacitagdo continuada sobre prevencdo e
enfrentamento do assédio sexual e moral, alinhando-se a estratégias de educacéao
institucional frequentemente apontadas como centrais para a transformacdo de
padrdes culturais e organizacionais (Escola Virtual do Governo Federal, 2024; OIT,
2019a).

Por fim, a politica institucional do Tribunal Superior do Trabalho, com diretrizes
internas e canais especificos de denuncia e acolhimento, é referida como exemplo de
compromisso organizacional com prevencao, responsabilizacdo e promogao de
ambientes de trabalho saudaveis, exercendo potencial efeito demonstrativo para
outras institui¢des publicas (Brasil, TST, 2019; Brasil, TST, 2025).

2.5.3 Parcerias interinstitucionais e atuagao da sociedade civil organizada

A consolidagdo das politicas publicas de prevencao e enfrentamento ao
assédio sexual, moral e as discriminagdes no Brasil, especialmente no setor publico,
nao se realiza apenas por instrumentos legais e administrativos, mas também por

arranjos cooperativos que articulam érgdos governamentais, sociedade civil e, em
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alguns casos, setor privado. Esses arranjos operam como redes de implementagao e
difusdo de padroes, reforcando a dimensao intersetorial das politicas e contribuindo
para reduzir fragmentagdes institucionais, ampliar capilaridade territorial e fortalecer
mecanismos de acolhimento e responsabilizagao (Brasil, MDHC, 2023; Keck; Sikkink,
1998; Adam; Kriesi, 2007).

No ambito governamental, o Ministério dos Direitos Humanos e da Cidadania
apresenta iniciativas que articulam atores estatais e entidades do terceiro setor para
a prevencao e enfrentamento de violéncias, com destaque para acgdes voltadas ao
combate ao abuso e a exploragdo sexual de criangas e adolescentes, envolvendo
instituigdes educacionais, conselhos tutelares e organizagdes comunitarias. Ainda que
tais politicas n&o se restrinjam ao recorte estritamente laboral, elas evidenciam a
relevancia da coordenagdo interinstitucional como estratégia de producédo de
respostas integradas, inclusive para agendas que se conectam a violéncia de género
e a protecdo de grupos vulneraveis, dimensdes que também atravessam o debate
sobre assédio e discriminacdo em ambientes institucionais (Brasil, MDHC, 2023).

Em paralelo, observa-se a participacdo do setor privado em compromissos
interinstitucionais por meio de iniciativas como a parceria entre o Pacto Global — Rede
Brasil, o Ministério dos Direitos Humanos e da Cidadania, o Instituto Alana e a
Coalizdo pelo Fim da Violéncia contra Criancas e Adolescentes. Embora o foco
principal dessa articulagdo seja a promogao e protecdo de direitos de criangas e
adolescentes, a construgdo de compromissos corporativos alinhados a parametros
internacionais de direitos humanos reforca a ideia de corresponsabilidade empresarial
em cadeias produtivas e ambientes institucionais, contribuindo para difundir padrées
preventivos e educativos aplicaveis também a prevencao de praticas de assédio e
violéncia sexual (Pacto Global — Rede Brasil, 2025; Coalizdo Brasileira Pelo Fim da
Violéncia Contra Criangas e Adolescentes, s.d.).

Com essa articulagao viabiliza-se o desenvolvimento de compromissos
corporativos de responsabilidade social alinhados a parametros internacionais de
direitos humanos, fortalecendo o papel das empresas como agentes corresponsaveis
na prevengao ao assédio e a violéncia sexual no ambiente de trabalho e em suas
cadeias produtivas. O fortalecimento de tais parcerias amplia a capacidade de
monitoramento e de execugao das politicas de enfrentamento, além de fomentar a
participacado ativa do setor privado na transformacao das relagbes de trabalho em

ambientes que respeitem a dignidade de todos os individuos.
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A sociedade civil organizada também desempenha um papel importante no
enfrentamento do assédio, especialmente ao oferecer acolhimento, apoio psicossocial
e orientacao as vitimas. Um exemplo é a atuagao da organizagao Me Too Brasil, que
contribui para criar espagos de escuta qualificada e suporte, ajudando a reduzir
barreiras que frequentemente dificultam a denuncia, como o medo de retaliagao, a
inseguranca institucional e o isolamento da vitima. Além disso, iniciativas desse tipo
ampliam o debate publico sobre violéncia de género e assédio em contextos
institucionais, fortalecendo a visibilidade do problema e a demanda por respostas mais
efetivas (Me Too Brasil, [s.d.]). Quando articulada com 6rgaos governamentais, essa
atuacdo também pode potencializar campanhas de conscientizacdo e agdes de
capacitacao, favorecendo mudancas culturais voltadas a prevencdo e ao
enfrentamento de praticas de violéncia nos ambientes institucionais.

No plano participativo e deliberativo, a realizacdo de audiéncias publicas,
como a promovida pela Comissao de Direitos Humanos do Senado Federal em 2025,
evidencia a funcao do debate publico na conformacgao e no aprimoramento de politicas
sobre o enfrentamento ao assédio no ambiente institucional e a importancia da
participacao social na formulacao de politicas publicas. Esses espagos potencializam
a escuta de diferentes segmentos sociais, como organiza¢des de mulheres, entidades
sindicais, coletivos feministas e especialistas no tema, e contribuem para a
sensibilizagcdo de gestores e parlamentares sobre a necessidade de construgédo de
politicas que articulem prevencgao, acolhimento e responsabilizagdo, especialmente
em agendas vinculadas a violéncia de género e discriminagdo (Senado Federal,
2025).

As campanhas publicas constituem um instrumento relevante de comunicagao
e sensibilizagdo social para o enfrentamento do assédio sexual, pois ampliam o
conhecimento sobre direitos, canais de denuncia e procedimentos de
responsabilizacdo, além de favorecerem a construcdo de ambientes institucionais
orientados pelo respeito e pela protegcédo das vitimas. Nesse sentido, iniciativas como
o Agosto Lilas, conduzidas pelo Ministério das Mulheres em parceria com 6rgaos
publicos e organizagbes da sociedade civil, promovem a difusdo continua de
informacdes e contribuem para sensibilizar a sociedade acerca dos impactos do
assédio no ambiente de trabalho e na vida das vitimas. Essa dimensao
comunicacional complementa os instrumentos normativos e administrativos ja

mencionados nos tépicos anteriores, ao fortalecer a divulgagéo das politicas, ampliar
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sua capilaridade em diferentes regides do pais e incentivar a consolidagéo de padroes
institucionais que desestimulem e enfrentem praticas abusivas (Brasil, Ministério das
Mulheres, 2025; Dotta, 2021).

No ambito do Poder Judiciario, a Semana Nacional de Combate ao Assédio e
a Discriminagao, instituida pelo CNJ, integra um conjunto de agbes voltadas a
implementacgéo e a difusao das politicas internas de prevencgédo. A iniciativa mobiliza
nao apenas magistrados e servidores, mas também atores externos, como
organizagbes da sociedade civil, instituicdes académicas e movimentos sociais,
promovendo atividades formativas, debates e campanhas de sensibilizacao.

Essa estratégia apresenta convergéncia com a politica estruturante
estabelecida pela Resolugdo CNJ n° 351/2020, funcionando como instrumento
pedagogico de consolidagdo das diretrizes nela previstas (CNJ, 2020; CNJ, 2022a).
Ao ampliar o debate e incentivar a reflexao institucional sobre praticas de assédio e
discriminagdo, a Semana contribui para fortalecer uma cultura organizacional
orientada pela prevencdo, pelo respeito e pela responsabilizagdo, reafirmando o
compromisso do Judiciario com a promogao de ambientes de trabalho seguros e livres
de violéncia de género.

Também se identifica a cooperagdo entre o Estado brasileiro, organismos
internacionais e organizagdes da sociedade civil em iniciativas voltadas a prevengao
da exploragao sexual, ao combate ao trafico de pessoas e ao enfrentamento de
praticas de assédio em diferentes contextos institucionais. Nesse campo, a atuagao
de entidades como o ACNUR Brasil e a Freedom Fund evidencia como parcerias
dessa natureza podem contribuir para qualificar capacidades institucionais, por meio
do intercambio de experiéncias e do apoio técnico, além de favorecer o alcance de
grupos em situacao de vulnerabilidade. Ademais, essas articulagdes podem ampliar o
acesso a recursos e instrumentos de implementagao, como programas de capacitagéao
e acbes educativas, reforcando a dimensao preventiva das politicas publicas e
fortalecendo redes de protecéao e resposta a violéncias baseadas em género (ACNUR
Brasil, [s.d.]; REDE ECPAT Brasil, 2023).

No campo académico, a institucionalizagdo de grupos de trabalho para
enfrentamento ao assédio sexual em universidades, como no caso da Universidade
Federal do Rio Grande do Norte, demonstra o papel das instituicbes de ensino na
formulacao de fluxos internos de denuncia, acolhimento e prevengao. Essas iniciativas

reforcam a dimensao institucional do enfrentamento ao assédio e contribuem para
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ampliar o controle social e o debate publico sobre praticas organizacionais e estruturas
de protecédo (UFRN, 2024).

Por fim, iniciativas como o Programa Mapear 2.0, articulado pelo Ministério da
Justica e Seguranga Publica em parceria com a Policia Rodoviaria Federal e outras
instituicbes, evidenciam a relevancia de estratégias interinstitucionais no
enfrentamento da exploragcdo sexual. Ao integrar 6rgaos de seguranca publica e
entidades sociais, o programa busca identificar areas de risco e estruturar agdes de
prevencao e proteg¢do as vitimas. Embora seu escopo néo se restrinja ao ambiente
laboral, a experiéncia demonstra como redes de cooperagao entre Estado e sociedade
civil podem fortalecer respostas publicas em temas diretamente relacionados a
violéncia sexual e as vulnerabilidades de género, reforcando a necessidade de
politicas integradas e multissetoriais (Brasil, MJSP, 2023).

De modo complementar, a atuagcao da Coalizdo Brasileira pelo Fim da
Violéncia contra Criancas e Adolescentes, em articulagdo com redes como a ECPAT
Brasil e a Fundagéo Childhood Brasil, evidencia o papel estratégico da sociedade civil
organizada na promog¢ao, monitoramento e aprimoramento de politicas publicas
voltadas a prevencado da exploragdo e do abuso sexual. Essas organizagdes
contribuem para a construgcdo de agendas politicas especificas, mobilizam a
sociedade e se articulam com 6rgaos governamentais na formulagao e implementacgéao
de programas de prevencdo e responsabilizacdo. A participacdo ativa dessas
entidades no ciclo das politicas publicas refor¢ca a importancia do controle social e da
cooperacao interinstitucional como elementos essenciais para a consolidagao de
ambientes institucionais livres de violéncia e para o fortalecimento da protecéo dos
direitos humanos no Brasil. (Coalizéo Brasileira Pelo Fim da Violéncia Contra Criangas
e Adolescentes, s.d; Rede ECPAT Brasil, 2023).

2.5.4 Barreiras politicas, institucionais e culturais a implementacao das politicas

A implementacao efetiva das politicas de prevencao e enfrentamento ao
assédio sexual no ambiente de trabalho enfrenta obstaculos de natureza politica,
institucional e cultural, os quais comprometem a eficacia das medidas normativas e
programaticas estabelecidas no Brasil. Embora tenham sido editadas leis, decretos,
guias e campanhas, tais instrumentos ndo garantem, por si sos, a transformacéo das

rotinas administrativas e dos padrdes organizacionais, sobretudo quando persistem
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fragilidades de governanca, auséncia de monitoramento e insuficiéncia de estruturas
capacitadas para acolhimento e apuragao (Brasil, Ministério da Saude, 2025; Senado
Federal, [s.d.]).

Relatério do Tribunal de Contas da Unido evidenciou que aproximadamente
60% das universidades federais ainda nao dispde de politicas institucionalizadas ou
planos setoriais especificos para o enfrentamento ao assédio sexual. Mesmo entre
aquelas que ja editaram instrumentos normativos, foram identificadas lacunas
juridicas, auséncia de protocolos sensiveis as questbes de género e inexisténcia de
fluxos claros de apuracédo. A falta de programas permanentes de capacitagao para
gestores e servidores e a inexisténcia de mecanismos internos de acompanhamento
em praticas administrativas efetivas (TCU, 2025).

Outro entrave significativo identificado no processo de implementagao das
politicas publicas de enfrentamento ao assédio sexual e moral reside na
subnotificagdo dos casos, fator que impede o diagndstico preciso do fenébmeno e o
dimensionamento das ag¢des necessarias para seu enfrentamento (ALEMS, 2025b).
Dados apresentados em audiéncia publica na Assembleia Legislativa de Mato Grosso
do Sul destacaram que 97% das mulheres vitimas de assédio no ambiente laboral ndo
formalizam denuncias, em virtude do medo de retaliagdes, da desconfianga nos canais
institucionais disponiveis e da inseguranga quanto ao acolhimento das queixas
(ALEMS, 2025a). A auséncia de canais de denuncia acessiveis, seguros e
devidamente capacitados para o atendimento humanizado das vitimas contribui para
a perpetuacao do siléncio institucional, dificultando a responsabilizagao de agressores
e a formulacao de politicas baseadas em evidéncias concretas, demonstrando que o
enfrentamento do assédio demanda ndao apenas normas, mas estruturas operacionais
funcionais e acolhedoras (Senado Federal, [s.d.]).

No campo politico, barreiras relacionadas ao género continuam a impactar a
participacao feminina nos espacos de poder e decisdo, com reflexos na priorizagao e
densidade das politicas publicas voltadas ao enfrentamento da violéncia de género.
Estudos divulgados pela Camara dos Deputados indicam que os ambientes politicos
marcados por predominancia masculina tendem a reproduzir praticas de violéncia
institucional, inclusive assédio, que dificultam a permanéncia e a atuacao plena de
mulheres, gerando efeitos estruturais sobre representatividade e qualidade do debate
publico. Essa realidade reforca a necessidade de regulamentagdao clara e de

mecanismos de participagdo equitativa, que assegurem as mulheres condigbes de
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exercerem seus papeéis politicos sem sofrerem violéncia institucional (Brasil, Camara
dos Deputados, 2019; Brasil, Cdmara dos Deputados, [s.d.]).

No ambito administrativo, experiéncias institucionais documentadas por
universidades federais evidenciam que a elaboragao e aprovagao de politicas internas
depende de processos formais complexos, frequentemente marcados por etapas de
analise juridica, consulta publica e deliberacdo colegiada, o que pode retardar a
implementagdo. Mesmo quando formalizadas, tais politicas frequentemente carecem
de mecanismos permanentes de monitoramento e avaliacao, limitando a capacidade
institucional de identificar falhas e ajustar procedimentos, o que contribui para
desigualdades de implementacao entre 6rgaos e entidades (UNILAB, [s.d.]; TCU,
2025).

O enfrentamento ao assédio também esbarra em barreiras culturais
enraizadas nas estruturas organizacionais, que perpetuam praticas discriminatorias e
legitimagdes informais de comportamentos abusivos (Brasil, Ministério da Saude,
2025). A literatura especializada demonstra que a criminalizagao isolada do assédio
nao se mostra suficiente para a transformacéao da realidade institucional, uma vez que
a cultura organizacional, frequentemente marcada por hierarquias rigidas e relacoes
de poder assimétricas, pode favorecer a naturalizagcdo ou tolerancia de praticas
abusivas nos espacos de trabalho (Fernandes et al., 2019; Hirigoyen, 2010; Dotta,
2021). A transformacdo dessas estruturas requer, além de normas punitivas, o
investimento em programas de educagao institucional, formacdo continuada e
politicas de incentivo a ambientes laborais respeitosos, que promovam o
protagonismo das vitimas e a responsabilizagdo de agressores (Senado Federal, s.d.).

As barreiras culturais, por sua vez, constituem eixo estruturante de
resisténcia. Estruturas organizacionais que naturalizam praticas abusivas e
reproduzem hierarquias rigidas e relagdes assimétricas de poder favorecem a
ocorréncia e a tolerancia ao assédio. Materiais orientativos do Ministério da Saude
destacam que a cultura institucional influencia diretamente tanto a ocorréncia quanto
o tratamento das denuncias sobre assédio, exigindo intervengdes de carater educativo
e preventivo. Nesse sentido, abordagens que apostam exclusivamente na resposta
punitiva tendem a ser insuficientes para alterar padrdes arraigados, sendo necessario
investir em formacgao continuada, sensibilizagcao e politicas institucionais que reduzam
a tolerdncia a condutas abusivas (Brasil, Ministério da Saude, 2025; Dotta, 2021;
Fernandes et al., 2019; Senado Federal, [s.d.]).
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A recorrente elaboragao de guias e cartilhas institucionais, como o Guia Lilas
e a cartilha do Senado Federal sobre assédio moral e sexual, evidencia tanto a
relevancia desses instrumentos quanto as lacunas persistentes na pratica
administrativa. Embora fundamentais para orientar gestores e servidores, tais
materiais ndo asseguram, isoladamente, a transformagdo institucional quando
desacompanhados de fiscalizagao, responsabilizacado efetiva e estruturas adequadas
de acolhimento e apuragéao (Brasil, CGU, 2023; Senado Federal, [s.d.]).

Outro aspecto relevante refere-se ao risco de revitimizacao institucional, que
ocorre quando procedimentos de denuncia e investigagao sao conduzidos de maneira
inadequada, expondo vitimas a constrangimentos adicionais e desestimulando novos
registros. A auséncia de protocolos claros, a fragilidade dos fluxos institucionais e a
inexisténcia de equipes especializadas reforcam essa barreira, demonstrando que
politicas de enfrentamento exigem arquitetura institucional sensivel as relagcbes de
género e poder, com foco na protecdo e seguranga das vitimas ao longo de todo o
processo (ALEMS, 2025; TCU, 2025; Brasil, Ministério da Saude, 2025).

Além disso, a falta de dados sistematizados e de indicadores especificos
dificulta o monitoramento das politicas e a avaliagao de sua efetividade, sobretudo em
contexto de subnotificagcdo. Sem sistemas integrados de informagao, o poder publico
tende a operar com diagnosticos incompletos, reduzindo sua capacidade de ajustar
estratégias e corrigir falhas de implementacéo (TCU, 2025; Senado Federal, [s.d.]).

Dessa forma, a superacdo das barreiras politicas, institucionais e culturais
requer estratégias que transcendam a mera formulagdo normativa, envolvendo
transformacao cultural, fortalecimento das estruturas de acolhimento e apuracéo,
capacitagao continuada e mecanismos consistentes de monitoramento e avaliagcédo. A
consolidagao de politicas publicas eficazes depende do comprometimento articulado
do poder publico e da sociedade civil na construcdo de ambientes institucionais
seguros, inclusivos e coerentes com a protegdo da dignidade e dos direitos
fundamentais no mundo do trabalho e nos espacos de participagao social e politica
(Brasil, Ministério da Saude, 2025; Camara dos Deputados, 2023b; Senado Federal,
[s.d.]).

2.6 O BRASIL FRENTE AO ODS 5: CONFORMIDADES E INCONSISTENCIAS
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No encerramento do capitulo, este topico realiza uma analise critica da
atuagcdo do Brasil diante dos compromissos assumidos com a Agenda 2030,
especialmente no que se refere ao ODS 5, voltado a igualdade de género e ao
empoderamento de mulheres e meninas. O exame considera tanto as conformidades
normativas e institucionais identificadas no ordenamento e nas politicas publicas
brasileiras quanto as inconsisténcias que ainda comprometem a efetividade das acoes
estatais e empresariais no enfrentamento da violéncia e do assédio. Busca-se, assim,
apresentar um diagnostico dos entraves estruturais, politicos e institucionais que
dificultam a concretizacdo das metas pactuadas, apontando caminhos para a
consolidagdo de uma politica publica robusta, coerente com os parametros

internacionais de protegéo e promogao da igualdade de género no trabalho.

2.6.1 Avaliagao do cumprimento das metas do ODS 5 no Brasil

A avaliagao do cumprimento das metas do ODS 5 no Brasil revela um cenario
ambivalente, marcado por avancos institucionais e desafios persistentes. Conforme
dados das Nagdes Unidas Brasil (2025), o pais incorporou formalmente a Agenda
2030 em seus instrumentos de planejamento e passou a monitorar indicadores
relacionados a violéncia de género, participacéo politica e econémica das mulheres,
acesso a saude sexual e reprodutiva e igualdade de oportunidades no mercado de
trabalho. O Instituto de Pesquisa Econémica Aplicada (IPEA, 2024 ) destaca que houve
esforcos de adaptacdo das metas globais a realidade nacional, com a definicao de
indicadores e a realizac&do de levantamentos periddicos.

Entretanto, a analise dos resultados demonstra que a existéncia de marcos
legais e programas especificos ndo tem sido suficiente para assegurar o cumprimento
integral das metas. Persistem indices elevados de violéncia de género, dificuldades
na reducado das taxas de feminicidio, desigualdades na participacdo feminina em
cargos de lideranga e obstaculos estruturais a eliminagao de praticas discriminatérias.
Esses fatores indicam que o avanco normativo ndo se traduz automaticamente em
transformacdo social, exigindo politicas mais integradas e mecanismos de
implementacao mais eficazes (IPEA, 2024; Nag¢des Unidas Brasil, 2025).

A Secretaria de Governo da Presidéncia da Republica (2025) aponta que, no
contexto brasileiro, as metas prioritarias do ODS 5 incluem a eliminagéo de todas as

formas de violéncia contra mulheres e meninas, a garantia do acesso universal a
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saude sexual e reprodutiva e a promocéao da participacao plena e efetiva das mulheres
em posigdes de lideranga. Contudo, a concretizagdo dessas metas encontra barreiras
estruturais, como desigualdades regionais, limitacbes orgamentarias e persisténcia de
padrées culturais que reproduzem assimetrias de género. A sub-representagao
feminina em cargos de diregéo, tanto no setor publico quanto no privado, evidencia a
distancia entre o compromisso formal e a realidade institucional.

Dados do Instituto Brasileiro de Geografia e Estatistica (IBGE, 2025) mostram
que houve aumento da participagcao feminina no mercado de trabalho e ampliagao do
acesso de meninas a educacao basica, o que representa avanco relevante em termos
quantitativos. No entanto, permanecem desigualdades salariais significativas entre
homens e mulheres, além de disparidades na ocupagao de cargos de chefia e em
areas estratégicas como ciéncia, tecnologia e inovagao. Esse descompasso evidencia
que o progresso em indicadores de acesso nao necessariamente implica equidade
nas condigdes de permanéncia, ascensao e remuneragao, exigindo politicas voltadas
a equidade salarial, a qualificacdo profissional e ao enfrentamento de praticas
discriminatorias.

Outro aspecto central diz respeito a qualidade dos dados utilizados para
monitorar o ODS 5. O IPEA (2024) ressalta que a mensuragédo adequada do progresso
depende da disponibilidade de informagdes confiaveis e desagregadas por sexo e por
marcadores interseccionais, como raga, deficiéncia e condicao socioeconémica. A
auséncia de dados detalhados dificulta a identificacdo de desigualdades que afetam
de forma diferenciada mulheres negras, indigenas, com deficiéncia e em situagéo de
vulnerabilidade social. A incorporacdo de uma perspectiva interseccional no
monitoramento das metas €, portanto, condi¢cido indispensavel para o aprimoramento
das politicas publicas e para a reducao de desigualdades estruturais.

O setor privado também desempenha papel relevante no cumprimento das
metas do ODS 5. Iniciativas como o programa “Ambicéo pelos ODS”, desenvolvido
pelo Pacto Global — Rede Brasil (2025), estimulam empresas a estabelecer
compromissos concretos com a igualdade de género, incluindo metas de equidade
salarial, promogao de mulheres a cargos de lideranga e prevengéo da violéncia e do
assédio no ambiente de trabalho. A adesdo empresarial a tais iniciativas amplia o
alcance da Agenda 2030 para além da esfera estatal, evidenciando que a promogéao

da igualdade de género depende da atuagao coordenada de multiplos atores.
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Relatorios das Nagdes Unidas (2025) ressaltam que a igualdade de género é
elemento transversal e catalisador dos demais objetivos da Agenda 2030,
influenciando indicadores de desenvolvimento econbmico, reducdo das
desigualdades e fortalecimento democratico. No caso brasileiro, a integragao do ODS
5 as estratégias nacionais de desenvolvimento exige politicas intersetoriais que
articulem saude, educacao, trabalho, seguranca e assisténcia social, de modo a
enfrentar as multiplas dimensdes da desigualdade de género.

Analise publicada pelo Impacta Nordeste (2025) reforca que o avango da
equidade de género no Brasil depende de agdes concretas voltadas a eliminacao da
violéncia de género, ao fortalecimento da saude sexual e reprodutiva, ao combate a
informalidade no mercado de trabalho e a ampliagao da participacéo politica feminina.
A superagéao de barreiras culturais e estruturais requer politicas educacionais voltadas
a igualdade de género, programas de formagao profissional para mulheres em
situacao de vulnerabilidade e ampliagdo do acesso a servigos publicos de qualidade.

A Secretaria de Governo da Presidéncia da Republica (2025) informa que o
Brasil estabeleceu mecanismos de priorizagdo das metas do ODS 5, com o objetivo
de alinhar as ag¢des governamentais as demandas nacionais e regionais. Entre as
areas priorizadas destacam-se o enfrentamento a violéncia doméstica, a eliminagao
de praticas nocivas, como casamentos infantis e forgcados, e a promogéao da inclusao
econbmica de mulheres. Todavia, o acompanhamento dessas metas evidencia
desafios relacionados a coordenacgao federativa, a continuidade administrativa e ao
monitoramento sistematico dos indicadores, o que demanda fortalecimento da
governanca e da participagao social.

A incorporacao do ODS 5 as politicas publicas brasileiras implica reconhecer
que a igualdade de género constitui eixo estruturante do desenvolvimento sustentavel.
Isso exige que a perspectiva de género esteja presente em todas as etapas do ciclo
de politicas publicas, desde o diagndstico até a avaliagdo de resultados. A
consolidagdo das metas depende do engajamento articulado de governos, setor
privado, academia e sociedade civil, além da destinagdo adequada de recursos
financeiros e institucionais.

Em sintese, a avaliacido do cumprimento do ODS 5 no Brasil demonstra que,
embora existam avangos normativos e programaticos, persistem desafios
significativos para a efetivacao da igualdade de género e do empoderamento feminino.

A superagdo dessas inconsisténcias exige politicas intersetoriais consistentes,
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fortalecimento de mecanismos de monitoramento, aprimoramento da qualidade dos
dados e enfrentamento das barreiras culturais e estruturais que limitam a autonomia
das mulheres. Ao assumir os compromissos da Agenda 2030, o Brasil reafirma a
centralidade da igualdade de género para o desenvolvimento sustentavel, cabendo-
Ihe assegurar que tais compromissos se traduzam em medidas concretas e efetivas

em todo o territério nacional (Nacdes Unidas Brasil, 2025; IPEA, 2024).

2.6.2 Alinhamento normativo entre legislagdo nacional e compromissos internacionais

A analise do cumprimento do ODS 5 no Brasil, realizada no item anterior,
evidenciou que o pais apresenta avangos normativos e institucionais relevantes na
promocao da igualdade de género, mas ainda enfrenta dificuldades estruturais na
implementagado e no monitoramento de politicas publicas voltadas ao enfrentamento
da violéncia e do assédio. Nesse contexto, torna-se fundamental examinar o grau de
alinhamento entre a legislagdo nacional e os compromissos internacionais assumidos
pelo Brasil no campo da protegao as mulheres no mundo do trabalho, especialmente
a luz da Convengao n° 190 e da Recomendacgao n° 206 da Organizagao Internacional
do Trabalho (OIT), ainda n&o ratificadas pelo pais, mas relevantes como parametros
normativos e interpretativos internacionais (OIT, 2019a; OIT, 2019b; Nagdes Unidas
Brasil, 2025; IPEA, 2024).

A Convencdo n° 190 estabelece um marco normativo abrangente ao
reconhecer a violéncia e o assédio no mundo do trabalho como violagdes de direitos
humanos e ameacas a igualdade de oportunidades. Seu diferencial reside na
abordagem sistémica e preventiva, que integra definicdo ampla de violéncia e assédio,
reconhecimento da violéncia baseada em género, exigéncia de politicas de
prevencdo, mecanismos de denuncia acessiveis, protecdo contra retaliagdes,
medidas de reparagdo e monitoramento continuo, bem como a exigéncia de
responsabilizacdo articulada entre dimensbes individual e organizacional, com
previsao de sangdes proporcionais e deveres institucionais de prevencéao e gestao de
riscos (OIT, 2019a; OIT, 2019b). A Recomendacéo n° 206 complementa esse marco
ao detalhar instrumentos de implementacdo e orientagdo técnica para Estados e
empregadores.

No ordenamento juridico brasileiro, observa-se um alinhamento parcial a esse

padrao internacional. A Constituicdo Federal fornece base normativa sélida ao
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assegurar a dignidade da pessoa humana, a igualdade e a vedagao de discriminagao,
principios que sustentam politicas publicas de enfrentamento ao assédio e a violéncia
de género (Brasil, 1988). Ademais, a politica de governanga publica instituida pelo
Decreto n® 9.203/2017 reforga a necessidade de integridade e gestdo de riscos
institucionais, criando ambiente propicio para a incorporacdo do enfrentamento ao
assédio como problema organizacional e ndo apenas como desvio individual (Brasil,
2017).

O alinhamento mostra-se mais estruturado no setor publico. A Lei n°
14.540/2023 instituiu programa de prevencao e enfrentamento ao assédio sexual e
demais crimes contra a dignidade sexual na administracdo publica, estabelecendo
diretrizes de formacgé&o, acolhimento e responsabilizagdo institucional (Brasil, 2023). O
Decreto n° 12.122/2024, por sua vez, instituiu o Programa Federal de Prevencéao e
Enfrentamento do Assédio e da Discriminacao, consolidando o tema como eixo de
governancga administrativa (Brasil, 2024d). As Portarias MGI n° 6.719/2024 e Conjunta
MGI/CGU n°® 79/2024 estruturaram o Plano Federal e o Comité Gestor responsavel
por sua coordenagcao e monitoramento, conferindo concretude operacional as
diretrizes normativas (Brasil, 2024a, Brasil, 2024b).

Além disso, instrumentos orientativos como o Guia Lilas, difundido pela
Controladoria-Geral da Unido e referenciado também pelo Ministério da Saude,
padronizam fluxos de denuncia, acolhimento e apuragao, contribuindo para reduzir
assimetrias institucionais e fortalecer a capacidade estatal de implementacao (Brasil,
CGU, 2023). No Poder Judiciario, a Resolugdo CNJ n°® 351/2020 instituiu politica
permanente de prevencao e combate ao assédio moral, sexual e a discriminacgao,
enquanto a Resolugao CNJ n°® 450/2022 estruturou a Semana Nacional de Combate
ao Assédio e a Discriminagao como estratégia pedagogica e preventiva complementar
(CNJ, 2020; CNJ, 2022a).

Entretanto, no setor privado, o cenario revela maior fragilidade estrutural.
Embora existam debates legislativos e proposi¢cdes em tramitagdo sobre assédio no
trabalho (Brasil, Camara dos Deputados, s.d.me), ndo ha politica nacional obrigatéria
que imponha as empresas a adog¢ao uniforme de protocolos completos de prevencao,
canais independentes de denuncia, indicadores de monitoramento e prestacao
periddica de contas. Estudos e reportagens indicam que muitas empresas ainda
apresentam baixa capacidade de resposta estruturada a casos de violéncia contra

mulheres no ambiente laboral (Américo; Meirelles, 2019; Swissinfo, 2024).
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Do ponto de vista conceitual, a Convengao n° 190 adota definicdo ampla de
violéncia e assédio, incluindo violéncia baseada em género, enquanto a legislagao
brasileira ainda trata o assédio de forma mais fragmentada, frequentemente centrada
na tipificagdo penal ou em abordagens disciplinares administrativas. Essa diferenca
conceitual repercute na densidade das politicas publicas, pois a compreensao do
fenbmeno como estrutural e relacionado a desigualdades de género demanda
respostas intersetoriais e medidas de transformacdo cultural, ndo apenas
instrumentos punitivos (OIT, 2019a; Senado Federal, [s.d.]).

Considerando a concepcao ampliada de responsabilizacao delineada pela
Convencao n° 190, que articula prevengado, apuragdo, sangao e reparagao em
perspectiva sistémica e sensivel ao género, torna-se fundamental examinar como o
ordenamento brasileiro distribui essas funcdes entre diferentes esferas normativas e
institucionais. O Quadro 4 sistematiza essa comparagéao, evidenciando convergéncias
formais com o paradigma internacional e lacunas estruturais relevantes no modelo

brasileiro.

Quadro 4 — Alinhamento normativo entre C190/Rec. 206 e o marco brasileiro (setor publico e setor

privado): instrumentos, alcance e brechas de implementagdo/monitoramento

Eixo de Convengao n° Brasil — Setor Brasil — Setor Brechas de
Comparacao 190 e Publico Privado implementacgao
Recomendacgao e
n° 206 (OIT) Monitoramento
Definicao de Marco amplo de Tipificacdo penal | No setor privado, | Lacuna
violéncia e violéncia e do assédio além da | conceitual e
assédio assedio no sexual tipificagdo penal | assimetria de
trabalho, com introduzida pela | do assédio sexual | respostas: maior
enfoque de Lei n° (art. 216-A do | densidade
género, 10.224/2001 Cédigo  Penal),  normativa no
distinguindo (art. 216-A do observa-se a | setor publico,
violéncia e Caddigo Penal), incidéncia pontual | mas sem
assédio de centrada na da Lei n° | consolidagao
natureza sexual e | obtencao de 14.786/2023 (“Lei | conceitual ampla
violéncia e vantagem sexual | N&o é N&o”), que | em termos
assédio mediante abuso | estabelece equivalentes a
baseados em de superioridade | protocolos de | C190; no setor
género (OIT, hierarquica, prevengao e | privado, o quadro
2019a). aplicavel ao enfrentamento a | tende a ser mais
setor publico e violéncia sexual | fragmentado e
privado. No contra a mulher | dependente de
setor publico, a em iniciativas
abordagem estabelecimentos | internas (OIT,
passa a ser de entretenimento | 2019a; Swissinfo,
tratada como e similares. | 2024).
questao Embora
organizacional relevante, essa
apenas norma nao
recentemente, constitui  marco



Obrigagao de
prevengao e
abordagem
sistémica

Canais de
denuncia,
acolhimento e
protecao contra
retaliagao

Exige medidas
para prevenir
violéncia e
assédio, com
enfoque de
género, e
responsabiliza¢
ao (OIT,
2019a).

Prevé
mecanismos

seguros, protegéo
e acesso a

reparagao (OIT,

2019a).

com programas
federais de
prevencgao e
enfrentamento
(Lei n°
14.540/2023;
Decreto n°
12.122/2024),
ainda sem
sistematizagao
normativa
integrada das
categorias de
violéncia e
asseédio por
razao de sexo e
por razéo de
género nos
moldes da
Convengao n°
190 da OIT (OIT,
2019a).

Programa e
governanga
federal recente:
Lei n°
14.540/2023 e
Decreto n°
12.122/2024
estruturam
diretrizes e
programa na
administragao
publica federal
(Brasil, 2023;
Brasil, 2024).
Instrumentos de
governanca
publica apoiam
institucionalizaga
o (Brasil, 2017).

Diretrizes e
orientagao
técnica para
fluxos: Guia
Lilas (Brasil,
CGU, 2023) e
diretrizes
correlatas;
enfoque em
acolhimento e
apuragao (Brasil,
CGU, 2023;
Brasil, Ministério
da Saude,

regulatério
trabalhista nem
sistematiza o
conceito de
violéncia e
assédio no mundo
do trabalho,
limitando-se a
impor deveres
especificos a
determinados
setores
econdmicos
(Brasil, 2001;

Brasil, 2023; OIT,
2019a).

N&o ha um
protocolo
nacional
obrigatério e
padronizado
imposto as
empresas
privadas para
prevencao e
enfrentamento.
Ha medidas
pontuais no
campo trabalhista
que podem
contribuir para a
prevencéo, mas
sem constituir
politica nacional
integrada (Brasil,
2022; Américo
Meirelles, 2019).

No setor privado,
a estruturagéo de
canais e
acolhimento
tende a depender
de decisao
organizacional,
sem
padronizacao
nacional
obrigatdria
(Swissinfo, 2024).
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No setor publico,
a norma nao
garante aplicagao
homogénea; no
setor privado, a
auséncia de
exigéncia
nacional
padronizada
dificulta
generalizagéo de
protocolos e
praticas.
Indicadores
apontam baixa
atuagao
empresarial em
casos de assedio
sexual (Américo
Meirelles, 2019).

Subnotificagdo e
desconfianga nos
canais, com
medo de
retaliagao e
inseguranga
quanto ao
acolhimento
(ALEMS, 2025a.
2025b; Senado
Federal, [s.d.]).
Isso compromete
diagnéstico e



Capacitagdo e
mudanca
cultural

Governanga,
coordenagao e
institucionalizag
ao

Producao de
dados e
monitoramento

Reconhece
dimensao
estrutural e
necessidade de
prevencao
continua (OIT,
2019a).

Estimula
integracéo em
politicas publicas
€ marcos
normativos
nacionais (OIT,
2019a).

Pressupde
acompanhamento
e respostas

2024). No
Judiciario,
politica
institucional com
procedimentos e
acdes nacionais
(CNJ, 2020;
CNJ, 2022a).

Capacitagéo e
difusédo por
acdes
governamentais
e plataformas
formativas
(Escola Virtual
do Governo
Federal, 2024),
além de
campanhas e
orientagao
institucional
(Brasil,
Ministério da
Saude, 2025).

Arranjos federais
de governancga e
coordenacgao:
Plano e Comité
Gestor do
programa
federal Portaria
MGI n° 6.719;
Portaria
Conjunta
MGI/CGU n° 79;
Portaria MGI n°®
8.800). (Brasil,
2024a,b,c,d); No
Judiciario,
politica
estruturante
(CNJ, 2020) e
acgao nacional
(CNJ, 2022a).

Ha incentivo a
padronizagao de
fluxos e
instrumentos
orientativos, mas

Dados indicam
que parcela
reduzida de
empresas atua
em casos de
assédio sexual,
sugerindo
limitagbes na
internalizagao de
praticas e
formacao
(Ameérico;
Meirelles, 2019).

Nao se identifica
estrutura nacional
equivalente para
coordenagao e
monitoramento
obrigatdrios no
setor privado.
Observam-se
iniciativas em
alguns contextos,
como o Projeto
Florir, mas com
implementacéo
desigual e
dependente de
adesao e
capacidades
locais (Américo;
Meirelles, 2019;
Swissinfo, 2024).

No setor privado,
a auséncia de
exigéncia
nacional
padronizada
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responsabilizagao

Barreiras
culturais e
organizacionais
persistem;
criminalizagao
isolada ndo
transforma
cultura
institucional
(Fernandes et al.,
2019).
Campanhas e
guias sao
relevantes, mas
insuficientes sem
estrutura e
monitoramento
(Senado Federal,
[s.d.]; Brasil,
Ministério da
Saude, 2024).

Risco de
fragmentacgéao e
implementagao
desigual. Mesmo
no setor publico,
relatorios
apontam déficits
institucionais em
universidades
federais (TCU,
2025).

Subnotificagdo e
falta de dados
estruturados
limitam politicas
baseadas em



Responsabilizag
ao

efetivas (OIT,
2019a).

Exige
mecanismos
integrados de
prevencgao,
apuragao, sangao
e reparagédo, com

protecdo contra
retaliacéo e
responsabilizacéo
individual e
organizacional,
em perspectiva
sensivel ao
género (OIT,
2019a; oIT,
2019b)

lacunas de
monitoramento
permanecem em
instituicoes
especificas
(Brasil,
Ministério da
Saude, 2024;
TCU, 2025).

Responsabilizag
ao administrativa
disciplinar e
penal;
programas
federais
estruturam
fluxos de
apuragao (Brasil,
2023; Brasil,
2024)

dificulta
indicadores,
sistematizacao e
avaliagdo em
escala,
reforgando
invisibilidade e
respostas
reativas
(Ameérico;
Meirelles, 2019;
Swissinfo, 2024).

Responsabilizaga
o]
predominanteme
nte penal e civil;
auséncia de
obrigacao legal
de politica
preventiva
estruturada
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evidéncias
(ALEMS, 20253,
2025b; Senado
Federal, [s.d.];
TCU, 2025).

Fragmentacéo

entre esferas
penal, trabalhista
e administrativa;
responsabilizagao
predominanteme
nte reativa e

individual,  com
auséncia de
regime nacional
integrado que
articule dever
organizacional de
prevengao,

gestao de risco e
reparagao em

perspectiva de
género

Fonte: Elaboragéo propria com base em OIT (2019a; 2019b); Brasil (1988; 2017; 2023; 2024); CNJ
(2020; 2022a); Brasil, CGU (2023); Brasil, Ministério da Saude (2025); IPEA (2024); Américo;
Meirelles (2019); Swissinfo (2024).

No que se refere a definicdo de violéncia e assédio, a Convencéo n°® 190 adota

marco conceitual amplo, reconhecendo a violéncia e o assédio no mundo do trabalho

como fendmenos que podem assumir natureza sexual ou basear-se em género,

vinculando-os a relagdes de poder e desigualdades estruturais (OIT, 2019a; OIT,

2019b). No Brasil, embora a Constituicdo Federal assegure a dignidade da pessoa

humana, a igualdade e a vedacgao de discriminagéo (Brasil, 1988), a definigao juridica

especifica concentra-se na tipificagcao penal do assédio sexual introduzida pela Lei n°®
10.224/2001, que incluiu o art. 216-A no Codigo Penal (Brasil, 2001). Trata-se de

conceito restritivo, centrado na obtencdo de vantagem sexual mediante abuso de

superioridade hierarquica, aplicavel tanto ao setor publico quanto ao privado, mas que
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nao sistematiza categorias como assédio por razdo de sexo ou por razdo de género
nos moldes da Convencgéo n° 190 (OIT, 2019a).

No setor publico, observa-se avancgo recente com a Lei n° 14.540/2023 e o
Decreto n° 12.122/2024, que estruturaram programa federal de prevencédo e
enfrentamento ao assédio sexual e demais crimes contra a dignidade sexual,
consolidando o tema como eixo de governanca administrativa (Brasil, 2023; Brasil,
2024). Instrumentos de governanga publica, como o Decreto n°® 9.203/2017, reforgam
a incorporagao do tema a gestdo de riscos institucionais (Brasil, 2017). No Poder
Judiciario, a Resolugao CNJ n° 351/2020 e a Resolugdo CNJ n°® 450/2022 instituiram
politica permanente e agbes nacionais de prevencao e enfrentamento ao assédio
(CNJ, 2020; CNJ, 2022a). Ainda assim, mesmo com maior densidade normativa e
institucional, ndo ha consolidagéo conceitual integrada equivalente ao marco amplo
estabelecido pela Convengao n° 190.

No setor privado, além da incidéncia do art. 216-A do Codigo Penal, verifica-
se aplicacao pontual da Lei n° 14.786/2023, conhecida como Lei “Nao é Nao”, que
institui protocolos obrigatorios de capacitagao e acolhimento em estabelecimentos de
lazer e entretenimento (Brasil, 2023). Embora relevante, essa norma possui escopo
setorial e nao constitui marco regulatorio trabalhista abrangente nem sistematiza o
conceito de violéncia e assédio no mundo do trabalho. A auséncia de politica nacional
obrigatéria e padronizada para empresas privadas resulta em quadro fragmentado,
dependente de iniciativas internas e com heterogeneidade de implementagao
(Ameérico; Meirelles, 2019; Swissinfo, 2024).

Quanto a obrigagao de prevencao e a abordagem sistémica, a Convengao n°
190 exige que os Estados adotem medidas integradas com enfoque de género,
incluindo politicas publicas, deveres organizacionais, avaliacdo de riscos e
monitoramento continuo (OIT, 2019a). No Brasil, tais exigéncias encontram maior
concretizacdo no ambito da administracdo publica federal, por meio de programas
estruturados, planos e comités gestores (Brasil, 2023; Brasil, 2024). No setor privado,
entretanto, inexistem protocolos nacionais obrigatérios de prevencado e gestao
estruturada do risco, havendo apenas medidas pontuais no campo trabalhista que se
relacionam indiretamente com o dever de garantir ambiente seguro (Brasil, 1943).
Indicadores apontam baixa atuagdo empresarial em casos de assédio sexual, o que

revela limitagdes na internalizagao de praticas preventivas (Américo; Meirelles, 2019).
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No tocante aos canais de denuncia, acolhimento e proteg¢ao contra retaliagao,
a Convencgao n° 190 estabelece a necessidade de mecanismos seguros, acessiveis e
eficazes, com protecéo as vitimas (OIT, 2019a). No setor publico federal, diretrizes
como o Guia Lilas da Controladoria-Geral da Unido e orientagdes correlatas
contribuem para padronizar fluxos de denuncia e apuragéo (Brasil, CGU, 2023). No
Judiciario, a politica institucional do CNJ reforca essa estrutura (CNJ, 2020; CNJ,
2022a). J4 no setor privado, a existéncia de canais depende de decisao
organizacional, sem padronizagcdo nacional obrigatéria. Relatérios apontam
subnotificagdo, medo de retaliacdo e desconfiangca nos mecanismos existentes, o que
compromete o diagnéstico e a efetividade da responsabilizagdo (ALEMS, 2025a;
Senado Federal, [s.d.]).

No campo da capacitagao e mudancga cultural, a Convencgao n° 190 reconhece
a dimensao estrutural da violéncia e do assédio e enfatiza a prevencgao continua por
meio de educagdao e treinamento (OIT, 2019a). No Brasil, ha iniciativas
governamentais de capacitagao, inclusive por meio da Escola Virtual do Governo
Federal e campanhas institucionais (Escola Virtual do Governo Federal, 2024;
BRASIL, Ministério da Saude, 2024). Contudo, estudos indicam que parcela reduzida
de empresas atua de forma estruturada em casos de assédio, evidenciando barreiras
culturais e organizacionais persistentes. A criminalizagao isolada nao é suficiente para
transformar a cultura institucional, sendo necessaria articulagdo entre norma, gestao
e monitoramento (Américo; Meirelles, 2019).

No que concerne a governancga e institucionalizagdo, a Convengao n° 190
estimula integracao em politicas publicas e marcos normativos nacionais (OIT, 2019a).
No setor publico federal, ha arranjos formais de coordenagdo, como Plano Federal,
Comité Gestor e portarias ministeriais especificas (Brasil, 2024). Mesmo assim,
relatérios indicam déficits institucionais em determinadas entidades publicas, como
universidades federais, o que demonstra desafios de implementacao (TCU, 2025). No
setor privado, ndo se identifica estrutura nacional equivalente para coordenacao e
monitoramento obrigatérios, existindo iniciativas localizadas, como o Projeto Florir,
com implementacgéo desigual e dependente de capacidades institucionais especificas
(Ameérico; Meirelles, 2019; Swissinfo, 2024).

A produgao de dados e o monitoramento representam outro eixo critico. A
Convencgao pressupde acompanhamento continuo e respostas efetivas (OIT, 2019a).

No Brasil, embora haja incentivo a padronizagdo de fluxos e instrumentos orientativos



96

no setor publico, persistem lacunas de monitoramento (Brasil, Ministério da Saude,
2024; TCU, 2025). No setor privado, a auséncia de exigéncia nacional de reporte e
sistematizagao reforgca a invisibilidade do fenbmeno e limita politicas baseadas em
evidéncias (ALEMS, 2025a; ALEMS, 2025b; Senado Federal, [s.d.]).

Por fim, no eixo da responsabilizagdo, a Convencéo n° 190 exige mecanismos
integrados que articulem prevencdo, apuragdo, sangdo e reparagdo, com
responsabilizac¢ao individual e organizacional em perspectiva sensivel ao género (OIT,
2019a; OIT, 2019b). No Brasil, a responsabilizagao distribui-se entre multiplas esferas.
No plano penal, aplica-se o art. 216-A do Cdédigo Penal (Brasil, 2001). No plano
trabalhista, a vitima pode pleitear indenizagao por danos morais e requerer rescisao
indireta do contrato de trabalho com fundamento no art. 483 da CLT (Brasil, 1943). Na
esfera civil, incide o dever geral de indenizar decorrente de ato ilicito e violagcdo aos
direitos da personalidade, nos termos do Cadigo Civil (Brasil, 2002). No setor publico,
acrescentam-se mecanismos disciplinares administrativos estruturados por legislacéo
especifica e por normas internas (Brasil, 2023; Brasil, 2024; CNJ, 2020)

Essa pluralidade demonstra que o ordenamento brasileiro dispbe de
instrumentos de reacédo ao dano, porém organizados de forma compartimentalizada.
Nao se verifica regime nacional integrado que imponha deveres preventivos
estruturados e uniformes as organizagdes, especialmente no setor privado. Assim,
embora haja convergéncia formal com os compromissos internacionais, sobretudo no
plano constitucional e na institucionalizacdo recente no setor publico federal,
persistem lacunas conceituais e institucionais que limitam o alinhamento pleno ao
paradigma sistémico e preventivo estabelecido pela Convengéo n° 190 da OIT (OIT,
2019a; OIT, 2019b).

2.6.3 Diagnostico dos entraves estruturais a efetivagao das metas

O alinhamento entre a legislagdo brasileira e os compromissos assumidos no
ambito do Objetivo de Desenvolvimento Sustentavel 5 reflete a incorporagao gradual
da igualdade de género como eixo estruturante das politicas publicas nacionais
(Nagdes Unidas Brasil, 2025). A Constituicao Federal de 1988 estabelece a igualdade
formal entre homens e mulheres e veda discriminagdes em razao de sexo, fornecendo
a base juridica para a promogao de politicas voltadas a protecédo da dignidade e ao

enfrentamento da violéncia (Brasil, 1988; Brunetto, 2021). Sob esse prisma, a
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igualdade de género nao constitui apenas diretriz programatica, mas obrigacéo
constitucional que se alinha diretamente com os compromissos internacionais
assumidos pelo pais.

No plano infraconstitucional, instrumentos como a Lei n° 11.340/2006,
conhecida como Lei Maria da Penha, representam avancgos significativos na protegao
das mulheres contra a violéncia doméstica e familiar, contribuindo para o cumprimento
da meta do ODS 5 relativa a eliminacdo de todas as formas de violéncia contra
mulheres e meninas (TRT-7, 2021). Da mesma forma, a Lei n° 13.811/2019, ao proibir
o casamento infantil, atua em consonancia com a meta de eliminacdo de praticas
nocivas que afetam meninas e adolescentes (Negrao; Waks; Mativi, 2023). Esses
marcos evidenciam convergéncia normativa entre o ordenamento juridico brasileiro e
0S compromissos internacionais.

No campo do trabalho e da autonomia econémica, a Lei n® 14.457/2022, que
institui o Programa Emprega + Mulheres, reforca medidas voltadas a insercao e
permanéncia feminina no mercado de trabalho, com instrumentos relacionados a
parentalidade e a qualificagdo profissional (Brasil, 2022). Essa legislagado contribui
para a implementagao das metas do ODS 5 referentes a igualdade de oportunidades
e a reducado de desigualdades no mundo do trabalho, evidenciando esforgos
normativos de alinhamento com a Agenda 2030.

Entretanto, a existéncia de marcos legais consistentes n&o elimina os
entraves estruturais que dificultam a plena efetivacdo das metas. Conforme destacado
pelo IPEA (2024), persistem desafios relacionados a articulagdo entre niveis de
governo, a capacidade institucional de implementagcdo e ao monitoramento
sistematico das politicas. O Portal ODS Brasil (Na¢des Unidas Brasil, 2025) aponta
iniciativas governamentais voltadas a priorizagao de metas estratégicas, mas também
evidencia a necessidade de integragdao entre planejamento normativo e execugao
administrativa.

A Justica do Trabalho, por meio de campanhas e politicas institucionais de
enfrentamento ao assédio e a discriminagao, também contribui para a promog¢ao dos
objetivos do ODS 5 (TRT-7, 2021). Ainda assim, a consolidagdo de uma cultura
institucional de igualdade depende de coordenacéo interinstitucional e continuidade
das acoes.

Estudos apontam que o ODS 5 opera como vetor de transversalidade nas

politicas publicas, mas sua efetividade esta condicionada a superagao de barreiras
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politicas, culturais e institucionais (Negrédo; Waks; Mativi, 2023). Assim, embora o
Brasil possua base normativa alinhada aos compromissos internacionais, a
concretizacdo das metas exige fortalecimento de mecanismos de monitoramento,
avaliagao e responsabilizagcao (Nag¢des Unidas Brasil, 2025; IPEA, 2024). O desafio
nao reside apenas na existéncia de normas, mas na sua implementagao consistente

e articulada.

2.6.4 Perspectivas para a institucionalizagdo de uma politica publica robusta

A consolidagédo de uma politica publica robusta de promogéao da igualdade de
género no Brasil depende da incorporagéao efetiva da transversalidade como principio
orientador da acao estatal. As Orientacbes Estratégicas para Institucionalizacéo da
Tematica de Género e Politicas para as Mulheres destacam a necessidade de integrar
a perspectiva de género nos processos de planejamento, orgamento e gestao publica,
assegurando coeréncia entre formulagédo e execugao das politicas (Brasil, 2023a).

Nesse contexto, a criagao e o fortalecimento de instancias de coordenacéao
interministerial, como o Comité de Articulacdo e Monitoramento do Plano Nacional de
Politicas para as Mulheres, representam avancos institucionais relevantes, pois
permitem integrar agdes setoriais e evitar fragmentacdo administrativa. A
institucionalizagdo exige mecanismos permanentes de coordenag¢ao, monitoramento
e avaliagao, capazes de assegurar continuidade das politicas independentemente de
mudangas conjunturais.

A institucionalizacdo também requer produgao e sistematizacdo de dados
confiaveis. A consolidagao do Observatorio Brasil da Igualdade de Género como 6rgao
permanente fortalece a capacidade estatal de produzir diagnésticos baseados em
evidéncias e acompanhar indicadores desagregados por sexo e outras variaveis
relevantes (Brasil, 2023b; Brasil, 2023c). A gestao qualificada da informacéao constitui
elemento central para a transparéncia e para a avaliacdo de resultados.

A literatura especializada ressalta que a institucionalizacdo de politicas de
género depende ndo apenas de marcos normativos, mas de recursos financeiros,
capacidades administrativas e mobilizagao politica continua (Farah, 2013). Salazar
(2015) destaca que mecanismos de coordenagao interministerial e compromissos

explicitos no planejamento estatal sdo essenciais para assegurar transversalidade e
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efetividade. No Brasil, isso implica incorporar metas de igualdade de género nos
instrumentos orgamentarios e de planejamento plurianual.

Relatérios da Friedrich-Ebert-Stiftung (2017) apontam que os principais
obstaculos a institucionalizagdo envolvem fragmentagao institucional, insuficiéncia de
recursos e resisténcias culturais. O IPEA (2020) acrescenta que a auséncia de
mecanismos solidos de governanca pode levar a descontinuidade de politicas,
especialmente em contextos de mudanga de prioridades governamentais.

A participacao social constitui outro pilar fundamental. A interacdo entre
Estado e sociedade civil fortalece o controle social e amplia a legitimidade das politicas
publicas (Farah, 2013; Salazar, 2015). Movimentos de mulheres e organizagdes da
sociedade civil desempenham papel decisivo na formulagdo, monitoramento e
avaliacao das politicas de igualdade de género.

Dessa forma, a institucionalizagdo robusta das politicas de género exige
articulagado entre consolidacdo normativa, fortalecimento institucional, gestdo da
transversalidade, produgéo de dados e participagao social (IPEA, 2020; Brasil, 2023a;
Friedrich-Ebert-Stiftung, 2017). A superacdo de entraves culturais e institucionais
demanda compromisso politico duradouro e integracao efetiva entre planejamento e
execugao. Mais do que atender a compromissos internacionais, trata-se de estruturar
uma politica de Estado capaz de promover igualdade substantiva e assegurar o pleno
exercicio dos direitos das mulheres no Brasil.

Nesse contexto, a consolidagdo de uma politica publica robusta de igualdade
de género e de enfrentamento ao assédio ndo se esgota na existéncia de marcos
normativos ou programas governamentais isolados, mas exige coeréncia conceitual,
estabilidade institucional e capacidade permanente de coordenag¢ao e monitoramento.
Ao longo deste capitulo, evidenciou-se que o Brasil apresenta avangos relevantes no
plano constitucional e infraconstitucional, bem como na incorporagao progressiva das
metas do ODS 5 as estratégias governamentais. Contudo, também se identificaram
assimetrias entre formulacdo normativa e implementagao pratica, fragilidades na
producgao e sistematizacdo de dados e lacunas conceituais quando comparado aos
parametros internacionais estabelecidos pela Convencdo n° 190 e pela
Recomendacgao n°® 206 da OIT (OIT, 2019a; Nag¢des Unidas Brasil, 2025; IPEA, 2024).

Observa-se, ainda, que a densidade normativa recente no ambito federal,
especialmente no setor publico, ndo elimina a necessidade de consolidagdo de uma

abordagem integrada da violéncia e do assédio baseados em género, nem resolve as
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dificuldades de monitoramento e padronizacéo de respostas, particularmente no setor
privado, onde prevalece maior heterogeneidade institucional. Essa constatagéo
reforca que o enfrentamento ao assédio deve ser compreendido como politica
estrutural de governancga, e ndo apenas como resposta reativa a casos individuais,
demandando articulagao intersetorial, produgdo de indicadores e fortalecimento de
mecanismos de responsabilizacao (Brasil, 2023; Brasil, 2024; Swissinfo, 2024; TCU,
2025).

Assim, o Capitulo 2 demonstra que o Brasil se encontra em processo de
institucionalizacao progressiva da agenda de igualdade de género e enfrentamento
ao assedio, com avancos normativos e programaticos importantes, mas ainda
marcado por inconsisténcias conceituais, operacionais e de implementacdo. O
alinhamento com os compromissos internacionais assumidos no ambito da Agenda
2030 depende, portanto, da superagao dessas lacunas, da consolidacao de estruturas
permanentes de monitoramento e da incorporacao efetiva da perspectiva de género
em todo o ciclo das politicas publicas, condicdo essencial para que a promog¢ao da
dignidade, da igualdade e do trabalho decente se traduza em resultados concretos na
realidade institucional brasileira (Farah, 2013; Salazar, 2015; Friedrich-Ebert-Stiftung,
2017; IPEA, 2020).
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3 METODOLOGIA

3.1 DELINEAMENTO DA PESQUISA

3.1.1 Natureza, tipo e abordagem do estudo

O presente estudo inseriu-se na categoria das pesquisas juridico-sociais, de
natureza aplicada, uma vez que teve como finalidade a analise critica de instrumentos
normativos e institucionais relacionados a prevencao e ao enfrentamento do assédio
sexual no ambiente laboral brasileiro, com énfase nas dimensdes de género e na
diferenciacao entre setor publico e setor privado. A Convencao n° 190 da OIT foi
utilizada como referencial comparativo para avaliar a amplitude conceitual e
institucional do tratamento juridico do assédio sexual no Brasil, especialmente no que
se refere a dimenséo de género e a estrutura de governancga.

A pesquisa aplicada caracterizou-se por seu direcionamento pratico, voltado
a compreensao de como normas internacionais e nacionais vém sendo apropriadas
no contexto institucional, com potencial de subsidiar reflexdes para gestores publicos,
formuladores de politicas e agentes institucionais (Gil, 2002). Essa natureza aplicada
nao excluiu a relevancia tedrica do estudo, mas evidenciou sua orientagao para a
analise de diretrizes normativas e institucionais existentes, sem a pretensao de testar
empiricamente intervengbes ou avaliar politicas publicas em termos de impacto
mensuravel.

O tipo de pesquisa adotado foi predominantemente exploratério, tendo em
vista a necessidade de aprofundar aspectos ainda pouco sistematizados sobre a
implementagéao da Convencgao n°® 190 da OIT no Brasil e sobre as lacunas normativas
e institucionais associadas. A pesquisa exploratoria possibilitou a identificagcdo de
conceitos-chave, o mapeamento de problemas normativos e institucionais e a
delimitacdo de parametros analiticos iniciais para a compreensao do objeto (Lakatos;
Marconi, 2003). Quanto a abordagem, optou-se pelo uso de métodos qualitativos,
centrados na interpretacdo de dados normativos, institucionais e discursivos,
permitindo uma compreensao aprofundada das dinamicas juridicas e organizacionais

relacionadas ao enfrentamento do assédio sexual no trabalho (Minayo, 2014).
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Adicionalmente, a investigagdo mobiliza o método juridico-dogmatico, por
meio da interpretacdo sistematica de normas nacionais e internacionais aplicaveis ao
enfrentamento do assédio sexual laboral, bem como analise comparativa entre o
ordenamento juridico brasileiro e os parametros estabelecidos pela Convengao n° 190

da Organizacgao Internacional do Trabalho.

3.1.2 Estratégia metodoldgica: pesquisa aplicada, exploratéria e qualitativa

A estratégia metodologica adotada operacionalizou a abordagem qualitativa
anteriormente descrita, com foco na analise documental e bibliografica das normas,
politicas institucionais e relatérios relacionados ao enfrentamento do assédio sexual
no mundo do trabalho. A pesquisa qualitativa permitiu privilegiar a analise
interpretativa de textos normativos, documentos institucionais e politicas publicas, em
detrimento da mensuracéo estatistica de variaveis (Minayo, 2014).

No desenvolvimento da pesquisa, procedeu-se a analise documental de
legislagdes, relatorios institucionais, pareceres técnicos e documentos internacionais,
0 que viabilizou a constru¢ao de um panorama normativo e institucional relacionado a
efetivagdo da Convengdo n° 190 da OIT no Brasil. Paralelamente, foi realizada
pesquisa bibliografica, com exame critico da produgdo académica nacional e
internacional sobre assédio sexual no trabalho, normas internacionais do trabalho e
governanga normativa (Gil, 2002). Essa estratégia integrada possibilitou identificar
lacunas, contradicbes e desafios recorrentes na implementacdo das normas
analisadas, oferecendo suporte analitico para a discusséao critica desenvolvida ao

longo da tese.

3.1.3 Justificativa da opgdo metodoldégica em fungao do objeto de estudo

A opgao metodoldgica adotada justificou-se em razdo do objeto da pesquisa,
centrado na analise critica das praticas normativas e institucionais relacionadas a
implementacdo da Convencao n° 190 da OIT no Brasil e as medidas voltadas ao
enfrentamento do assédio sexual no ambiente laboral. Considerando o carater

predominantemente normativo e institucional do problema investigado, a abordagem
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qualitativa, baseada em analise documental e bibliografica, mostrou-se adequada
para apreender as dimensdes juridicas e organizacionais envolvidas (Minayo, 2014).

A pesquisa exploratéria permitiu mapear lacunas normativas, identificar
desafios institucionais e examinar criticamente os sentidos atribuidos as politicas e
praticas de enfrentamento do assédio sexual laboral, sem a pretensdo de
generalizacao estatistica ou avaliacdo causal. Essa abordagem viabilizou uma leitura
critica da eficacia e dos limites das normas existentes, fornecendo subsidios analiticos

para a discussao dos entraves a sua efetivagao (Gil, 2002).

3.2 TECNICAS DE COLETA DE DADOS

3.2.1 Levantamento documental: legislagdes, politicas publicas e tratados

internacionais

A coleta de dados neste estudo foi fundamentada, inicialmente, na realizacéo
de levantamento documental, envolvendo o exame minucioso de legislacdes
nacionais, politicas publicas setoriais, tratados internacionais e normas institucionais.
Esse procedimento metodologico permitiu identificar os dispositivos normativos
aplicaveis a tematica do assédio sexual laboral, assim como as diretrizes
estabelecidas pelos compromissos multilaterais assumidos pelo Brasil, especialmente
no ambito da Organizagéo Internacional do Trabalho (OIT) (Gil, 2002). O levantamento
documental abrangeu textos legais, como a Constituigdo Federal, a Consolidagao das
Leis do Trabalho, o Cédigo Penal e leis especificas, além de documentos oficiais,
como decretos, portarias e resolugdes ministeriais.

Essa técnica também contemplou a analise de tratados e convencgdes
internacionais, com destaque para a Convencdo n° 190 da OIT, que trata da
eliminacgao da violéncia e do assédio no mundo do trabalho. O exame comparado das
normas internacionais e nacionais possibilitou a identificagdo de convergéncias e
dissonancias normativas, fornecendo subsidios para a analise critica das lacunas
existentes no ordenamento juridico brasileiro. Esse levantamento documental foi
essencial para a construcdo de um panorama normativo e institucional que permitiu
avaliar a eficacia das medidas legais adotadas e suas implicagbes praticas no

enfrentamento do assédio sexual no trabalho (Minayo, 2014).



104

O levantamento documental também compreendeu a analise de materiais
educativos e instrumentos pedagogicos produzidos no ambito do Projeto Florir, como
cartilhas ilustradas e histérias em quadrinhos voltadas a prevencao da violéncia de

género no trabalho, utilizados como estratégia de sensibilizagao institucional.

3.2.2 Andlise de fontes secundarias: relatérios de ONGs, organismos multilaterais e

bases institucionais

Além das fontes primarias, a pesquisa incorpora a analise de fontes
secundarias, compreendendo relatérios produzidos por organizagdes nao
governamentais (ONGs), organismos multilaterais e instituicbes académicas, bem
como dados extraidos de bases institucionais nacionais e internacionais. Esses
materiais fornecem informagdes quantitativas e qualitativas essenciais para a
compreensao do fendmeno estudado, permitindo a identificacdo de padrdes,
tendéncias e desafios na implementagao das politicas de enfrentamento ao assédio
sexual laboral (Lakatos; Marconi, 2003).

Os relatérios examinados incluiram estudos realizados pelo MPT, pelo Férum
Brasileiro de Seguranga Publica, pela OIT e por outras entidades multilaterais, como
o PNUD, além de documentos elaborados por ONGs especializadas em direitos das
mulheres e igualdade de género. Esses dados complementaram a analise normativa,
permitindo captar dimensdes empiricas do fendmeno e oferecer uma visao
multifacetada das condig¢des institucionais e sociais que condicionam a eficacia das
normas juridicas. A triangulacdo entre fontes primarias e secundarias fortaleceu a
robustez analitica da pesquisa, conferindo-lhe densidade empirica e amplitude
interpretativa (Gil, 2002).

3.2.3 Critérios de selecao e procedimentos éticos da coleta

A coleta de dados foi orientada por principios éticos aplicaveis a pesquisa em
ciéncias humanas e sociais, ainda que a presente investigagao nao envolva sujeitos
humanos em sentido estrito. A utilizacdo de dados secundarios, documentos
institucionais, normativas legais e relatorios técnicos respeitou os critérios de

autenticidade, acessibilidade publica e integridade da fonte.
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As informacdes extraidas de instituigdes publicas, organismos multilaterais,
ONG:s e sites especializados foram utilizadas de forma contextualizada e devidamente
referenciada, assegurando transparéncia metodoldgica. O manejo ético dessas fontes
considerou ainda os principios da responsabilidade académica, da verificagdo da

veracidade documental e da preservacéao da finalidade original dos dados.

3.3 ESTRATEGIA DE ANALISE DOS DADOS

3.3.1 Técnica de analise de conteudo aplicada as fontes institucionais

A técnica de analise de conteudo foi aplicada a leitura interpretativa de
normativas legais, relatérios técnicos, pareceres institucionais e politicas publicas
coletadas no decorrer da pesquisa. Utilizou-se o método categorial de analise, com
base na proposta de Bardin (2016), que permitiu a identificagdo de unidades de
significagao, agrupamento de sentidos e extracdo de nucleos tematicos vinculados ao
objeto investigado.

A selecdo dos documentos seguiu critérios de pertinéncia tematica e
atualidade normativa. O corpus documental abrangeu, entre outros elementos, leis
federais, portarias ministeriais, convengdes internacionais, notas técnicas da OIT,
manuais e publicacdes especializadas de instituicdbes como o MPT, o CNJ, entre
outras. A anadlise buscou evidenciar padrées discursivos, omissdes normativas,
convergéncias regulatérias e elementos criticos vinculados a efetividade do

enfrentamento ao assédio sexual nas organizagoes.

3.3.2 Analise categorial das fontes documentais e institucionais

As fontes documentais foram submetidas a um processo de codificacédo
analitica, estruturado em torno de categorias definidas a partir dos objetivos
especificos da pesquisa. As categorias principais envolveram: (i) definicdo normativa
de assédio sexual no ordenamento juridico brasileiro; (ii) tratamento institucional do
assedio sexual no setor publico e no setor privado; (iii) mecanismos normativos e
institucionais de prevencao, apuracdo e responsabilizagdo; (iv) estruturas de

governanga e monitoramento; e (v) lacunas conceituais e institucionais a luz da
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Convencgao n°® 190 da OIT; e (vi) desafios operacionais e normativos para a efetivagao
das politicas.

Essa analise permitiu ndo apenas a sistematizagdo do conteudo normativo,
mas também a identificacdo de lacunas, ambivaléncias regulatérias e contradi¢coes
entre discurso institucional e pratica administrativa. A abordagem categorial contribuiu
para organizar criticamente o material empirico e ampliar o potencial interpretativo da
pesquisa.

Essas categorias permitiram operacionalizar os eixos de prevengao, protecéo,
denuncia, responsabilizacdo, governanca e monitoramento adotados como referéncia

analitica a partir da Convencao n° 190.

3.3.3 Matriz de cotejamento entre os dados empiricos e 0 marco normativo

internacional

Foi elaborada uma matriz de cotejamento comparativo entre as diretrizes da
Convencgao n° 190 da OIT e os instrumentos normativos e programaticos em vigor no
Brasil. Essa matriz permitiu verificar o grau de alinhamento entre 0 compromisso
internacional assumido pelo pais e as medidas efetivamente implementadas no plano
doméstico, especialmente no tocante a prevencgao, deteccdo e reparagao dos casos
de assédio sexual laboral. O cotejamento envolve a analise de obrigacbes formais
(como leis, recomendacgdes e portarias) e de praticas administrativas verificadas em
relatérios do MPT, do CNJ e de entidades privadas que aderiram a protocolos

voluntarios de prevencao.

3.3.4 Integragéo entre os achados qualitativos e a literatura especializada

Os dados sistematizados foram articulados com a literatura especializada nas
areas de direito do trabalho, politicas publicas e direitos humanos, de modo a conferir
densidade tedrica as analises. A integracdo entre os achados empiricos e o0s
referenciais bibliograficos possibilitou sustentar as inferéncias analiticas com base em
contribui¢des consolidadas, evitando juizos descontextualizados. Autores como Serau

Junior (2021), Delgado (2023) e a doutrina trabalhista contemporédnea foram
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mobilizados para analisar os dados normativos e institucionais, possibilitando o

estabelecimento de nexos argumentativos coerentes.

3.4 CRITERIOS DE VALIDAGAO E CONFIABILIDADE

3.4.1 Triangulagdo metodoldgica e consisténcia analitica

A triangulagdo metodoldgica foi adotada como estratégia projetada para
assegurar a validade e a consisténcia dos resultados a serem alcangados no
desenvolvimento posterior da investigacao. Tal procedimento consiste na combinagao
de distintas categorias de fontes — normativas, institucionais e analitico-teéricas — e
de técnicas interpretativas compativeis com a abordagem qualitativa. A proposta de
triangulacdo ndo se fundamenta na diversidade de técnicas de coleta, dado que nédo
havera pesquisa com sujeitos humanos, mas na integragao entre distintos vetores de
evidéncia empirica e documental que informam, em conjunto, a delimitagcdo do
problema, o exame das praticas institucionais e a analise da legislacdo (Minayo,
2014).

Nesse sentido, a analise foi estruturada a partir da confrontacdo entre
normativas juridicas nacionais e internacionais, documentos produzidos por 6rgaos
publicos e organismos multilaterais, pareceres institucionais e literatura especializada.
Essa triangulacdo permitiu examinar os dados sob diferentes perspectivas
interpretativas, conferindo maior densidade analitica as inferéncias. Buscou-se, com
isso, ampliar a capacidade explicativa do estudo e mitigar a ocorréncia de vieses
decorrentes da unilateralidade metodoldgica (Gil, 2002).

Ao propor a articulagéao critica entre fontes normativas e empiricas, a pesquisa
buscou evidenciar padrdes convergentes, zonas de tensio e lacunas interpretativas
que emergem do cotejo entre o que esta legalmente disposto e o que se verifica nos
registros institucionais e nas analises disponiveis. Tal abordagem visou garantir que
as conclusoes elaboradas, ao final da pesquisa, estivessem embasadas em uma base
empirica plural e em sustentacao tedrica robusta, assegurando coeréncia entre os

niveis normativo, institucional e analitico (Bardin, 2011).
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3.4.2 Delimitagao de categorias empiricas e rigor na codificagéo

Outro critério central para a validagéo da pesquisa € a delimitagcao precisa das
categorias empiricas utilizadas na analise e o rigor aplicado nos processos de
codificagdo e categorizacdo dos dados. A construgdo das categorias sera orientada
por referenciais tedricos e normativos solidos, garantindo que cada unidade de analise
corresponda a conceitos analiticamente definidos e empiricamente delimitaveis
(Bardin, 2011). Esse cuidado metodolégico assegura a rastreabilidade das
interpretacbes realizadas, permitindo que as inferéncias derivadas do material
empirico possam ser verificadas e reconstituidas em termos metodoldgicos.

O rigor na codificagdo envolve a aplicagao sistematica de procedimentos de
categorizagao, de modo a reduzir ambiguidades e assegurar a consisténcia interna do
material analisado. Esse processo inclui a utilizacdo de protocolos de codificacao
previamente definidos, a realizagdo de verificagcbes cruzadas entre categorias e a
manutencdo de registros detalhados das decisbes analiticas adotadas. Esses
cuidados metodologicos s&o essenciais para garantir a confiabilidade da pesquisa,
permitindo que os achados produzidos sejam reconhecidos como produtos de um
processo cientifico robusto e ndo meras interpretagdes subjetivas (Lakatos; Marconi,
2003).

3.4.3 Transparéncia dos procedimentos e reprodutibilidade interpretativa

A pesquisa também adota como critério de validade a transparéncia dos
procedimentos metodoldgicos, assegurando que todas as etapas do processo
investigativo sejam devidamente documentadas e explicitadas no relatorio final. Essa
transparéncia abrange desde a descricdo das técnicas de coleta e analise de dados
até os critérios utilizados para a selecao de fontes e informantes, permitindo que
outros pesquisadores possam compreender, reproduzir € eventualmente contestar as
interpretacdes realizadas (Minayo, 2014).

A transparéncia metodologica reforga a reprodutibilidade interpretativa, ainda
que, em pesquisas qualitativas, a replicagcao exata das condi¢gdes empiricas nao seja
possivel. Trata-se, aqui, de garantir que os caminhos analiticos percorridos possam
ser reconstruidos logicamente, assegurando a coeréncia interna da pesquisa e

possibilitando que os resultados possam ser situados criticamente no debate
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académico. Essa postura metodolégica esta alinhada aos principios éticos e
cientificos que regem a produg¢ao do conhecimento, contribuindo para a legitimidade

e a credibilidade dos achados apresentados (Lakatos; Marconi, 2003).

3.5 LIMITAGOES DA PESQUISA

3.5.1 Restricdes no acesso a dados empiricos sensiveis

O desenvolvimento da presente pesquisa esbarrou em restricbes de ordem
ética e normativa quanto ao acesso a dados empiricos sensiveis relacionados a casos
de assédio sexual no ambiente de trabalho. A auséncia de autorizagao institucional, a
necessidade de submissdo a comités de ética e a natureza sigilosa de documentos e
relatos envolvendo vitimas e instituigdes inviabilizaram o uso de dados primarios.
Como consequéncia, a pesquisa foi delineada com base em fontes secundarias,
priorizando documentos publicos, relatorios institucionais e legislagbes aplicaveis,
conforme preconiza Minayo (2014). Essa delimitacdo metodoldgica afasta a
possibilidade de contato direto com sujeitos envolvidos em situagdes concretas,
resguardando a integridade ética do estudo, mas também impondo limites a
exploragdo empirica de casos especificos.

Ainda que as fontes consultadas apresentem riqueza normativa e analitica, a
impossibilidade de acessar dados qualitativos oriundos de testemunhos ou de
processos internos reduz a granularidade interpretativa em certas dimensdes do
fendmeno investigado. Para mitigar essa limitagao, a pesquisa recorre a estratégias
de triangulagdo documental e analise critica de produg¢des oficiais, considerando-se
que o acesso a relatos individuais exigiria medidas éticas rigorosas que nao poderiam
ser implementadas no cronograma estabelecido para a qualificacao da tese (Gil,
2002).

3.5.2 Limitagbes da pesquisa documental no tocante a disponibilidade de fontes

atualizadas

As fontes documentais analisadas, embora fundamentais para o delineamento

do objeto empirico e normativo, apresentaram limitagdes quanto a atualizagdo e a
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completude das informacgdes. Relatorios governamentais, pareceres técnicos e dados
estatisticos frequentemente encontram-se desatualizados ou incompletos,
especialmente no que tange a implementagcdo da Convencgéao n° 190 da OIT e das
recentes leis nacionais voltadas a prevencao da violéncia no trabalho. Em diversos
casos, 0s materiais disponiveis nao refletiram os efeitos praticos das normativas ou
nao contiveram dados desagregados por género, setor econdmico ou grau de
vulnerabilidade social (Lakatos; Marconi, 2003).

Essas lacunas afetaram diretamente a capacidade de afericdo do impacto das
politicas publicas e da efetividade dos instrumentos normativos analisados. Em razéo
disso, optou-se pela ampliagdo da base documental, incorporando relatorios de
organismos multilaterais, publicagdes académicas e pareceres emitidos por entidades
de fiscalizagdo e controle. Ainda assim, reconhece-se que a auséncia de
sistematizacdes atualizadas limitou, em parte, o diagndstico aprofundado das praticas

institucionais implementadas nos ultimos ciclos normativos (Gil, 2002).

3.5.3 Condicionantes temporais e institucionais do estudo de caso

A selegdo do Projeto Florir como estudo de caso esteve condicionada a
fatores institucionais e temporais que delimitam o escopo empirico da presente
pesquisa. A escolha do referido projeto ndo decorreu de um processo sistematico de
mapeamento comparativo de iniciativas, mas de um critério de acesso institucional e
conhecimento prévio por parte da pesquisadora, decorrente de sua atuacao
profissional como servidora do MPT.

O Projeto Florir foi selecionado por tratar-se de uma iniciativa de alcance
nacional, vinculada a um 6rgao publico com atribuigdes diretas na tutela coletiva das
relagdes de trabalho, e por apresentar diretrizes e materiais institucionais voltados a
prevencao e ao enfrentamento do assédio sexual no ambiente laboral. Ainda que o
projeto ndo tenha como objetivo formal a implementagao direta da Convengéo n° 190
da Organizagao Internacional do Trabalho (OIT), suas orientagbes sdo compativeis
com principios centrais desse instrumento internacional, especialmente no que se
refere a promogao de ambientes de trabalho livres de violéncia e assédio, a prevencao
institucional e a responsabilizagao organizacional.

O acesso aos dados analisados ocorreu exclusivamente por meio de fontes

publicas e documentos institucionais disponibilizados nos canais oficiais do projeto,
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nao havendo utilizagdo de informagdes privilegiadas, entrevistas internas ou dados
sigilosos. Tal delimitacdo metodoldgica foi adotada de forma consciente, em
observancia aos principios éticos da pesquisa e as restricdes de acesso a informagdes
sensiveis envolvendo denuncias e vitimas.

Do ponto de vista temporal, a analise concentrou-se no periodo de vigéncia e
nos registros documentais disponiveis até o momento de conclusdo da coleta de
dados, o que impede a avaliagao de impactos de longo prazo ou de desdobramentos
institucionais posteriores. Assim, o estudo de caso assume carater exploratério e
ilustrativo, nado pretendendo aferir resultados quantitativos nem generalizar
conclusdes, mas contribuir para a compreensao das formas pelas quais diretrizes
internacionais e normativas nacionais vém sendo apropriadas no plano institucional.

Essas condicionantes metodolégicas ndo comprometem a relevancia analitica
do estudo de caso, mas delimitam com clareza seus alcances e limites, assegurando

transparéncia, coeréncia interna e rigor cientifico a pesquisa desenvolvida.
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4 ESTUDO DE CASO: PROJETO FLORIR

O presente capitulo dedica-se a analise do Projeto Florir, com base
exclusivamente nos documentos institucionais disponibilizados pelo MPT e pelas
instituicbes parceiras, incluindo o Plano de Trabalho do projeto, materiais
institucionais, modelos de Termos de Ajustamento de Conduta, recomendacgdes,
cartilhas, apresentagdes publicas e decisdes judiciais vinculadas as suas agdes.

A escolha do Projeto Florir como estudo de caso fundamenta-se na existéncia
de documentacgao formal que descreve seus objetivos, instrumentos operacionais e
estratégias de atuacgao, especialmente no que se refere a promogao de politicas
publicas, a empregabilidade de mulheres em situagao de violéncia e a disseminagao
de protocolos de prevencédo ao asseédio e a violéncia de género (MPT, 2024b). O
material institucional indica que o projeto articula iniciativas voltadas a qualificagcao
profissional, a orientagao juridica e a disseminagao de instrumentos normativos, como
modelos de TAC e recomendagdes administrativas.

A analise sera realizada com base nesses documentos, sem extrapolagao de
dados né&o constantes nos materiais oficiais disponibilizados. O objetivo é descrever,
de forma objetiva e fundamentada, o que efetivamente consta nos registros
institucionais do projeto, identificando seus instrumentos, alcance formal e limites
estruturais a luz da Convencgao n°® 190 da OIT (OIT, 2019a).

4.1 CONTEXTUALIZACAO E APRESENTACAO DO PROJETO

4.1.1 Historico de criagdo, motivagao institucional e contexto politico

O Projeto Florir, denominado “Florir: Semeando Ac¢des para o Fim da Violéncia
contra a Mulher”, é apresentado como iniciativa da Coordenadoria Nacional de
Promocéo da Igualdade (COORDIGUALDADE) vinculada ao MPT, com atuagao
articulada com outros 6érgaos, como o Ministério Publico do Estado de Sao Paulo
(MPSP) e instituicdes parceiras, conforme registros constantes na pagina institucional
do MPT e nos materiais oficiais de divulgagéo do projeto (MPT, s.d.; MPT; MPSP; ILP,
2024).
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De acordo com a pagina oficial do Projeto Florir no portal do MPT, a iniciativa
tem como objetivo impulsionar politicas publicas e a¢des voltadas a empregabilidade,
qualificagdo profissional e letramento sobre violéncia de género, direcionadas a
mulheres em situagao de violéncia (MPT, 2024a). O material institucional destaca que
o projeto busca articular estratégias que integrem protecdo social, insergdo no
mercado de trabalho e disseminacdo de informacgdes sobre direitos, situando o
enfrentamento da violéncia contra a mulher também no ambito das relagdes laborais.

A palestra intitulada “O Projeto Florir: Semeando Agdes para o Fim da
Violéncia contra a Mulher”, realizada em novembro de 2024 e promovida pelo MPT,
pelo MPSP e pelo Instituto Legislativo Paulista (ILP), apresenta o projeto como
mecanismo de articulagao institucional destinado a impulsionar politicas publicas e
disseminar legislagdes relacionadas a prote¢cdo da mulher vitima de violéncia (MPT,
MPSP; ILP, 2024). Nesse evento, o Projeto Florir € descrito como instrumento de
mobilizag¢ao institucional voltado a implementagao pratica de medidas ja previstas em
legislacdo nacional, especialmente no que se refere a prevengao e ao enfrentamento
da violéncia de género.

O contexto politico e normativo no qual o Projeto Florir se insere pode ser
identificado nos préprios materiais anexados ao projeto, que se relacionam com
diplomas legais recentes, como a Lei n® 14.457/2022 e a Lei n° 14.786/2023, que
impdem obrigagdes especificas ao setor empresarial e a administragao publica, e o
Decreto n° 11.430/2023, que regulamenta a nova Lei de Licitagbes. Além de
instrumentos de atuacgéo extrajudicial do MPT, como Termo de Ajuste de Conduta
(TAC), modelos de recomendacdo e protocolos institucionais. Esses documentos
evidenciam que o projeto opera como plataforma de articulagdo entre normativas
existentes e instrumentos concretos de implementacgao.

O Plano de Trabalho do Projeto Florir explicita eixos de atuagdo, metas
institucionais e estratégias de implementacao, permitindo identificar que a iniciativa
nao se limita a agdes simbdlicas ou campanhas educativas, mas envolve também a
formalizacdo de compromissos institucionais, elaboracdao de materiais técnicos e
estimulo a adocao de protocolos de prevencao e enfrentamento a violéncia contra a
mulher (MPT, 2024Db).

Além disso, os documentos relativos ao Pacto “Ninguém Se Cala”, as cartilhas
produzidas e aos modelos de instrumentos extrajudiciais demonstram que o Projeto

Florir articula diferentes frentes de atuagao, incluindo capacitacdo, producao de
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material educativo, recomendacgdes institucionais e celebragdo de compromissos
formais com entidades publicas e privadas (MPT, MPSP, 2023b; MPT, MPSP, 2024a).

Dessa forma, com base exclusivamente na documentacdo analisada, é
possivel afirmar que o Projeto Florir se configura como iniciativa institucional
estruturada pelo MPT, com atuagao articulada com outros érgdos e com produgao
documental prépria, voltada a prevengao e ao enfrentamento da violéncia contra a
mulher, inclusive no contexto das relacbes de trabalho, especialmente o assédio
sexual laboral. Sua criagdo e desenvolvimento situam-se em cenario normativo
marcado pela ampliagado de obrigacdes legais relacionadas a protecao das mulheres
e pela utilizacdo de instrumentos extrajudiciais e educativos como mecanismos de
implementagéo.

O contexto de formulagdo do Projeto Florir € marcado por uma crescente
demanda social por agcbes concretas e integradas que superem a fragmentagao
histérica das iniciativas de enfrentamento a violéncia contra a mulher. As normativas
que mobilizaram sua criagdo, ampliaram as obrigac¢des institucionais relacionadas a
prevencao e ao enfrentamento da violéncia de género, especialmente no ambito das
organizacgdes publicas e privadas, incentivando a adogao de medidas estruturadas de
protecao, acolhimento e responsabilizagao.

Somam-se a esse contexto os compromissos internacionais assumidos pelo
Brasil no campo da promogao da igualdade de género e do trabalho decente. Ainda
que a Convencdo n° 190 da OIT ndo tenha sido formalmente internalizada no
ordenamento juridico brasileiro, seu conteudo normativo constitui referéncia relevante
no debate contemporaneo sobre violéncia e assédio no mundo do trabalho, ao
articular prevencao, protecdo, responsabilizagdo e reparacdo em perspectiva
integrada e sensivel ao género (OIT, 2019a; OIT, 2019b). Nesse sentido, a analise do
Projeto Florir revela-se pertinente para examinar em que medida uma iniciativa
institucional estruturada no ambito do MPT se alinha, direta ou indiretamente, a esse
paradigma internacional, permitindo identificar aproximagdes, limites e eventuais

lacunas entre a pratica institucional e os parametros normativos internacionais.

4.1.2 Marco normativo e institucional que fundamenta o Projeto Florir

O Projeto Florir esta inserido em um contexto normativo composto por

dispositivos  constitucionais, legislagdes infraconstitucionais e instrumentos
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administrativos que tratam da promogéao da igualdade de género e do enfrentamento
a violéncia contra a mulher. Entre os marcos normativos relacionados a sua
formulacdo destacam-se a Constituicdo da Republica Federativa do Brasil,
especialmente no que se refere aos principios da dignidade da pessoa humana e da
igualdade; a Lei n° 14.457/2022, que institui medidas de prevencao e enfrentamento
ao assedio sexual e outras formas de violéncia no ambiente de trabalho; a Lei n°
14.786/2023, conhecida como “Lei Ndo € Nao”; e o Decreto n° 11.430/2023, que
regulamenta dispositivos da nova Lei de Licitagées e Contratos Administrativos (Brasil,
1988; Brasil, 2022; Brasil, 2023a; Brasil, 2023b).

Essas normas ampliam as obrigac¢des institucionais relacionadas a prevencao
e ao enfrentamento da violéncia de género, especialmente no que concerne a adogao
de medidas organizacionais, canais de acolhimento e compromissos empresariais.
Ainda que o Projeto Florir ndo se apresente formalmente como instrumento de
implementagao da Convencao n° 190 da OIT, seu objeto material € compativel com
os parametros internacionais que reconhecem a violéncia e o assédio no mundo do
trabalho como violagéo de direitos e exigem respostas institucionais articuladas (OIT,
2019a; OIT, 2019b).

No plano institucional, a execugdo do Projeto Florir encontra respaldo em
procedimentos administrativos internos do MPT, notadamente os expedientes PGEA
n°® 20.02.0001.0003823/2022-87 e n° 20.02.0001.0011110/2023-51, que formalizam
sua estruturagdo e permitem a articulagao interinstitucional das agdes propostas.
Esses registros administrativos conferem base formal as iniciativas desenvolvidas,
delimitando objetivos, estratégias e mecanismos operacionais no ambito do MPT
(MPT, 2024a).

Os materiais institucionais disponibilizados pelo MPT indicam que o projeto
integra a estratégia institucional voltada a promogao da igualdade e ao enfrentamento
da violéncia contra a mulher, articulando agdes de empregabilidade, qualificagdo

profissional e disseminacgao de informagdes juridicas (MPT, 2024a; MPT, 2024b).

4.1.3 Objetivos centrais e populagédo-alvo do programa

Conforme descrito na pagina oficial do projeto, o Projeto Florir tem como
finalidade impulsionar politicas publicas e ac¢des voltadas ao enfrentamento da

violéncia contra a mulher, com énfase na articulagao entre protecao social e insergéo
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no mercado de trabalho. Entre seus eixos de atuagdo encontram-se a promog¢ao de
empregabilidade, a qualificag&do profissional e o letramento sobre violéncia de género
(MPT, 2024a).

Os documentos institucionais e apresentagdes publicas do projeto indicam
que suas estratégias incluem o incentivo a celebragdo de Termos de Ajustamento de
Conduta, a articulagcdo com o6rgédos da rede de protecdo e a sensibilizacdo de
empresas para oferta de vagas destinadas a mulheres em situagéo de violéncia (MPT;
MPSP; ILP, 2024; MPT, 2024a).

A populagao-alvo prioritaria compreende mulheres em situagcdo de
vulnerabilidade decorrente de violéncia doméstica e familiar, conforme reiterado nos
materiais institucionais e nas a¢des divulgadas em canais oficiais, inclusive redes
sociais institucionais do MPT (MPT-MT, 2024).

Além do publico diretamente atendido, o projeto também desenvolve agdes
educativas e de sensibilizagdo voltadas a empregadores, trabalhadores e instituicdes
publicas, com o objetivo de fomentar ambientes laborais mais seguros e livres de
violéncia de género (MPT, 2024a; MPT; MPSP; ILP, 2024).

4.1.4 Abrangéncia territorial e parcerias institucionais envolvidas

O Projeto Florir possui abrangéncia nacional, articulando-se com unidades
regionais do MPT em todo o territério brasileiro, permitindo a implementagao
descentralizada das acbes previstas. Essa caracteristica territorial assegura que as
iniciativas possam ser ajustadas as especificidades locais, levando em consideracao
contextos socioculturais diferenciados, demandas regionais e perfis diversos das
populagdes atendidas. A estratégia descentralizada também fortalece a capilaridade
das agdes, ampliando o alcance das metas e aumentando a eficacia das intervencgdes
propostas (MPT, 2024a).

O material do plano de trabalho do projeto demonstra a previsdo de
articulagdo com diferentes 6érgéos e entidades, incluindo Ministérios Publicos
estaduais, Poder Judiciario, 6rgdos de assisténcia social e empresas privadas, por
meio de pactos, termos de cooperagdo e compromissos institucionais (MPT, 2024c;
MPT; MPSP, 2024).

Entre os instrumentos identificados nos anexos estdo modelos de Termos de

Ajustamento de Conduta, recomendagdes institucionais e pactos como o “Ninguém
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Se Cala”, que integram a estratégia de mobilizagao institucional e empresarial (MPT,
2024d; MPT; MPSP, 2024; MPT, 2024e).

A atuacdo em rede, evidenciada nos documentos e materiais de divulgacao
analisados, busca integrar empregabilidade, prevencao e difusdo normativa, ainda
que a extensdo concreta dessas parcerias dependa da ades&o regional e da
formalizacao de instrumentos especificos (MPT, 2024a; MPT; MPSP; ILP, 2024).

4.2 ESTRUTURA OPERACIONAL E ATIVIDADES DESENVOLVIDAS

4.2 1 Estratégias metodoldgicas adotadas na execugao do projeto

O Projeto Florir organiza sua atuagao a partir de uma combinacgao de acdes
promocionais, institucionais e articulatorias, conforme descrito na pagina oficial do
projeto e em seu Plano de Trabalho (MPT, 2024a; MPT, 2024c). A iniciativa estrutura-
se na promogao de politicas publicas voltadas ao enfrentamento da violéncia contra a
mulher, com énfase na empregabilidade, na qualificagdo profissional e na
disseminacgao de informacgdes sobre direitos e mecanismos de protecéo. Essa atuacao
evidencia que o projeto n&o se limita a repressao de ilicitos, mas busca fomentar
medidas institucionais de prevencéao e incluséo laboral.

A metodologia descrita nos documentos institucionais inclui a elaboragao de
modelos padronizados, como minutas de Termo de Ajustamento de Conduta,
instrumentos de pactuagé&o e materiais orientativos destinados a apoiar membros do
MPT na implementacdo das ag¢des (MPT, 2024d; MPT, MPSP, 2024¢). O Plano de
Trabalho explicita a necessidade de coordenacao interna e de atuacao articulada entre
unidades regionais, 0 que demonstra uma estratégia de execugcao descentralizada,
porém orientada por diretrizes comuns (MPT, 2024c).

O projeto também se apoia na realizagdo de eventos formativos e de
sensibilizagdo, como a palestra institucional promovida em parceria com o MPSP e o
ILP, que apresentou os objetivos e as estratégias da iniciativa (MPT, MPSP; ILP,
2024a). Esses eventos indicam a dimensao educativa e informativa da metodologia
adotada, voltada a difusdo de conteudo sobre violéncia de género e a mobilizagao de

atores institucionais e empresariais.
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Além disso, materiais complementares disponiveis no ambito do projeto, como
cartilhas e conteudos educativos relacionados ao enfrentamento da violéncia contra a
mulher, reforcam a dimensao pedagdgica da iniciativa (MPT, MPSP, 2024f; MPT,
2024b). Tais documentos evidenciam que a execug¢ao do Projeto Florir envolve nao
apenas a formalizagdo de compromissos institucionais, mas também a produgao e
disseminagao de conteudos voltados a conscientizacao e a orientacéo técnica.

No que se refere a articulagdo com empresas e instituicbes publicas, os
documentos analisados indicam que o projeto prevé a celebracdo de compromissos
formais e o incentivo a contratagao de mulheres em situacado de violéncia, por meio
de instrumentos negociais como Termos de Ajustamento de Conduta e pactos
institucionais (MPT, 2024d; MPT, MPSP, 2024e). Essa estratégia revela uma
metodologia que combina atuagao juridica e promogao de politicas publicas, ainda
que os documentos disponiveis ndo apresentem dados consolidados sobre numero
total de acordos celebrados ou indicadores quantitativos padronizados.

No ambito da articulagdo regional, ha registro de atuagdo especifica de
unidades do MPT, como demonstra publicacdo institucional do MPT em Mato Grosso,
que destaca a coleta de informagdes para o encaminhamento de mulheres vitimas de
violéncia a vagas de emprego e cursos de capacitacdo (MPT-MT, 2024). Essa
informacéao confirma que, ao menos em determinadas regionais, o projeto opera com
estratégia de identificacdo e encaminhamento de beneficiarias, associando
empregabilidade e qualificagdo profissional como instrumentos de enfrentamento a
vulnerabilidade decorrente da violéncia.

Por fim, a analise do material institucional demonstra que o Projeto Florir se
estrutura como iniciativa orientada por diretrizes internas do MPT, articulada com
outros orgaos e fundamentada em instrumentos formais de planejamento e
padronizagao (MPT, 2024a; MPT, 2024c). A metodologia adotada, conforme
evidenciado nos documentos examinados, enfatiza a articulacao interinstitucional, a
formalizagao de compromissos e a producao de materiais educativos, sem que os
registros disponiveis permitam afirmar a existéncia de sistema publico consolidado de
monitoramento quantitativo das acdes desenvolvidas.

Com base no levantamento documental realizado na pagina oficial do Projeto
Florir e nos materiais institucionais disponibilizados publicamente, foi possivel

identificar os instrumentos formais, materiais pedagdgicos e registros de eventos
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vinculados ao projeto, conforme sistematizado no quadro abaixo (MPT, 2024a; 2024b;
2024c; 2024d; 2024€; 2024f; 2024g; 2024h; 2024i; 2024j; MPT-MT, 2024):

Quadro 5 - Levantamento preliminar de produtos e a¢des identificadas na pagina oficial do Projeto Florir
(2023-2025)

Quantidade

identificada Fonte documental

Categoria de Agao

Instrumentos Normativos e Estruturantes do Projeto Florir

Portaria n® 2416/2023 — Projeto Florir MPT, 2023
Pagina oficial do Projeto Florir - Planilha 1 MPT, 2024a
Pagina oficial do Projeto Florir - y MPT, 20242
Documentos
Plano de Trabalho 1 MPT, 2024c
Modelo de TAC — i. MPT, 2024c
ii. MPT, 2024d
i. Adeséo ao Projeto Florir 3 iii. MPT; MPSP,
ii. Lei 14.457/22, Lei 14.786/23 2024b
e Lei Mari Ferrer
iii. Protocolo “N&o é Nao”
Notificagcdo Recomendatoria n°
2236.2024 1 MPT, 2024
Pactos e Protocolos
Pacto “Nao € Nao” — Minuta (Projeto MPT, 2024f
Florir)
Pacto “Ninguém Se Cala” — Minuta 1 MPT; MPSP, 2024a
MPT/MPSP
1 MPT; MPSP, 2023b

Langamento do Pacto Ninguém se Cala

Materiais Formativos e Educativos

Cartilha “Convengao n® 190 e

Recomendagao n°® 206 da OIT: agbes 1 MPT, 2021
para o enfrentamento da violéncia e
assédio no mundo do trabalho”.

HQ §4A MI_DT em Quadrinhos — Ii‘elo fim 1 MPT, 2024e
da violéncia contra as mulheres
P!anAo/MateriaI forma”tivo ABC da 1 MPT, 2023b
Violéncia de Género

Evento/Palestra institucional registrada MPT; MPSP; ILP, 2024a;
(YouTube) 2024b; 2024c
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Post institucional com dados

operacionais (Instagram MPT-MT) 1 MPT-MT, 2024
Cartilhas
i “Convencao n® 190 e
Recomendagao n°® 206 da
OIT: agbes para o
enfrentamento da violéncia e i MPT, 2021a
assédio no mundo do ii. MPT, 2023b
trabalho” 4 iii. MPT, 2023b
ii. “Conceitos Fundamentais iv. MPT; MPSP,
para a Promocéao da 2023b
Igualdade de Género no
Trabalho”
iii. “O ABC da violéncia de
género”
iv. “Pacto Ninguém se Cala”
Dispositivos da palestra “Colocando o
Homem em uma Masculinidade Positiva” 2 MPT, 2024a
e “Pacto Ninguém Se Cala (Evento Dia
da Mulher)’
Noticias e entrevistas 14 MPT, 20249
Cards de campanhas em combate a 18 MPT, 2024a

violéncia contra a mulher
Instrumentos Judiciais

Liminares judiciais relacionadas ao tema:

i Liminar Assédio Sexual .
Vigilancia (ACP 0011086- 2 k $Sﬂg gggi
71.2025...) I ’

ii. Liminar Carrefour (ACP
0012153-32.2024...)

Material Externos

Guia SESI/FIEMG — 1 FIEMG; SESI; GRUPO
Enfrentamento a violéncia contra MULERES DO BRASIL, 2023
mulheres e meninas

Modelo de Protocolo chileno (Lei 21.643) 1 MPT, 2024a

Fonte: Elaboragéo propria com base em MPT (2024a—2026) e documentos institucionais anexados.

4.2.2 Agdes de formagao, sensibilizagao e acolhimento

Entre as atividades identificadas na documentacao oficial do Projeto Florir
estdo acdes de formacao e sensibilizagdo voltadas a disseminacédo de informagdes

sobre violéncia contra a mulher, legislagao protetiva e estratégias institucionais de
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enfrentamento. O Plano de Trabalho do projeto prevé a promog¢ao de iniciativas de
orientagcdo, com foco na articulagdo de politicas publicas e no engajamento de
empresas e orgaos publicos (MPT, 2024c). A propria pagina institucional do Projeto
Florir destaca a finalidade de impulsionar politicas publicas e ag¢des voltadas a
empregabilidade, qualificagao e letramento sobre violéncia de género, evidenciando o
carater educativo da iniciativa (MPT, 2024a).

Os registros audiovisuais disponiveis, como a palestra “O Projeto Florir:
Semeando Acdes para o Fim da Violéncia contra a Mulher”, realizada em parceria com
o MPSP e o ILP, indicam que o projeto também atua por meio de eventos formativos
destinados a difundir seus objetivos e orientar membros do sistema de justica,
gestores publicos e sociedade civil (MPT, MPSP; ILP, 2024a). Outros encontros
transmitidos em plataforma digital reforgam essa dimensao publica e pedagdgica da
atuacao institucional (MPT, 2024b; MPT, 2024c).

No campo dos materiais educativos, constam cartilhas e publicagdes
vinculadas as ag¢des do projeto e as parcerias institucionais, como a cartilha do pacto
“‘Ninguém se Cala” (MPT, MPSP, 2024f) e materiais didaticos como o “ABC da
Violéncia de Género” (MPT, 2024g). Além disso, o material em formato de histéria em
quadrinhos “MPT em Quadrinhos — Pelo Fim da Violéncia contra as Mulheres” integra
0 conjunto de instrumentos de comunicagao institucional voltados a conscientizacéo
e prevencao (MPT, 2024e). Esses documentos demonstram que a estratégia
educativa constitui eixo relevante da atuagdo do projeto, ainda que nao haja, nos
documentos analisados, indicadores quantitativos consolidados sobre o alcance
dessas acgoes.

No que se refere ao acolhimento e a insercao laboral, o Projeto Florir prevé a
articulacdo com redes institucionais para encaminhamento de mulheres em situacao
de violéncia a oportunidades de emprego e qualificagdo profissional. A pagina
institucional do MPT descreve a finalidade de fomentar agbes de empregabilidade e
apoio a autonomia econdémica (MPT, 2024a). Publicagao oficial do MPT em Mato
Grosso registra a coleta de informagdes para encaminhamento de mulheres vitimas
de violéncia a vagas de trabalho e cursos de capacitagdo, evidenciando a
operacionalizag&o pratica dessa vertente em ambito regional (MPT-MT, 2024).

Os modelos de Termo de Ajustamento de Conduta e documentos relacionados
ao pacto “Ninguém se Cala” indicam ainda a utilizagdo de instrumentos extrajudiciais

para estimular compromissos institucionais e empresariais vinculados a protecéo e
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acolhimento de mulheres vitimas de violéncia (MPT, 2024d; MPT;, MPSP, 2024e).
Esses instrumentos reforcam que a dimensao de acolhimento no Projeto Florir ndo se
limita a sensibilizagdo discursiva, mas envolve mecanismos formais de pactuagao
institucional.

Com base na documentacdo analisada, observa-se que as acbes de
formagao, sensibilizagdo e acolhimento s&o tratadas como eixos estruturantes do
Projeto Florir, tanto nos materiais de apresentagao quanto no plano de trabalho e nos
conteudos de divulgacéo institucional. Contudo, os documentos disponibilizados nao
apresentam, de forma consolidada, dados quantitativos sobre numero de eventos
realizados, mulheres encaminhadas ou empresas aderentes, o que limita a
mensuragao objetiva do alcance e do impacto das atividades até o momento da coleta.
(MPT, 2024a; MPT, 2024b; MPT, 2024c).

Com base na documentacgao analisada, € possivel afirmar que as agdes de
formagao, sensibilizagdo e acolhimento constituem eixos estruturantes do Projeto
Florir. Contudo, os materiais disponiveis apresentam sistematizacdo quantitativa
apenas parcial, concentrada em um conjunto restrito de indicadores (especialmente
os vinculados a fiscalizagéo e sensibilizagao), sem consolidagdo uniforme de dados
sobre numero total de eventos, mulheres encaminhadas e empresas aderentes em
todas as frentes do projeto, o que limita a mensuragao abrangente do impacto no
recorte temporal examinado (MPT, 2024a; MPT, 2024b; MPT, 2024c).

Quadro 6 — Comparacao entre indicadores previstos e resultados divulgados (2024-2025)

Plano de Resultados
Indicador Trabalho (MPT, divulgados no site Observacoes analiticas
2024c¢) (MPT, 2024a)

Empresas fiscalizadas Meta: 5 empresas 2024: +20 S

. . . ~~ Resultado superior a
para implementar Leis por semestre (a  empresas /2025: 33 meta brevista
14.457/22 e 14.786/23 partir do 2°/2024) empresas P
Atividades de Resultado quantitativo

Meta: 2 agdes por 2024: +20
semestre (a partir atividades /2025:
do 2°/2024) 39 atividades

sensibilizacdo para
implementagdo da politica
publica de cotas

elevado, mas sem
detalhamento publico
das acoes realizadas

. 2024-2025: “Nao se .
N . . Previsto como L Indicador sem
Agoes para impulsionar o . .. aplica” / 2026-2027: . . ,
indicador mensuragao efetiva até o

Protocolo “Néo é Nao” , . “Ainda nao )
estratégico N momento analisado
mensurado
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Plano de Resultados
Indicador Trabalho (MPT, divulgados no site Observacoes analiticas
2024c) (MPT, 2024a)

Ag0es para impulsionar ~ Previsto no plano.

politicas de enfrentamento Meta: 3 agcdes por 2024-2025“Ainda
ao assédio e violénciano no (a partir de nao mensurado”
trabalho 2026)

Auséncia de dados
quantitativos
consolidados

Fonte: Elaboracao propria com base em MPT (2024a—2026) e documentos institucionais anexados.

A comparagdo entre o Plano de Trabalho e os resultados divulgados
demonstra que, no que se refere aos dois indicadores mensuraveis principais, 0
projeto apresentou numeros superiores as metas semestrais inicialmente
estabelecidas (MPT, 2024a; 2024c). No entanto, a divulgacao publica dos dados nao
apresenta detalhamento metodologico sobre a natureza das agbes contabilizadas,
nem discrimina territorializacdo, perfil das empresas fiscalizadas ou impacto
qualitativo das atividades.

Além disso, observa-se que parte dos indicadores estratégicos previstos no
planejamento n&o apresenta mensuracao efetiva nos anos analisados, constando
como “ndao se aplica”, “ainda ndo mensurado” ou “descontinuado”. Essa
descontinuidade compromete a rastreabilidade longitudinal das ag¢des e limita a
avaliagao objetiva do impacto estrutural do projeto (MPT, 2024a).

Outro ponto relevante € que a prépria formula de calculo prevista no Plano de
Trabalho estabelece que as atividades devem ser registradas nos sistemas internos
do MPT, como ICs, PAJs ou PROMOS especificos (MPT, 2024c). Entretanto, tais
registros ndo sao publicamente disponibilizados, o que reduz a transparéncia externa
do monitoramento.

Dessa forma, embora exista estrutura formal de indicadores e metas, a
sistematizacéo publica dos resultados ainda se apresenta parcial, dificultando analise
mais aprofundada sobre efetividade, alcance territorial e impacto socioeconédmico do

Projeto Florir.

4.2.3 Procedimentos para recebimento e acompanhamento de denuncias

O Projeto Florir ndo institui canal proprio de recebimento de denuncias

individuais. Conforme o Plano de Trabalho do Projeto Estratégico (MPT, 2024b), sua
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atuacao concentra-se na fiscalizagao e indugao de medidas institucionais destinadas
a assegurar que as empresas implementem procedimentos adequados de prevengao
e enfrentamento a violéncia e ao assédio no ambiente laboral. Assim, 0os mecanismos
de recebimento e acompanhamento de denuncias sao estruturados no ambito das
empresas fiscalizadas ou no contexto dos instrumentos juridicos celebrados pelo MPT.

Nos modelos de Termo de Ajustamento de Conduta vinculados ao Projeto
Florir, especialmente aquele fundamentado nas Leis n°® 14.457/2022 e n° 14.786/2023
(MPT, 2024d), ha previsdo expressa de instituicido de procedimentos formais de
recebimento e apuragao de denuncias, com garantia de anonimato, confidencialidade,
preservagao da dignidade da vitima e vedacéao a retaliagcdo. O documento também
determina a criagdo ou adequacao de regras internas de conduta, a participagcéo da
CIPA nas atividades preventivas e a realizagao de capacitacdo continuada anual. Em
termos operacionais, exige-se comprovagdo documental das medidas adotadas, o
que vincula o cumprimento das obrigagdes a fiscalizagdo posterior pelo MPT.

A Notificagdo Recomendatoria n® 2236.2024 (MPT, 2024e) reforga essa logica
ao determinar que a empresa destinataria implemente sistema interno de recebimento
de queixas, edite norma formal de combate ao assédio e assegure proteg¢do contra
retaliacdo. O documento reproduz conceitos da Convencao n° 190 da OIT e impde
prazos para adogao das providéncias, exigindo comprovagao detalhada do
cumprimento das medidas.

No plano judicial, as decisdes proferidas nas Agdes Civis Publicas analisadas
— especialmente as liminares envolvendo empresa do setor de vigilancia (TRT 15,
2025) e a empresa Carrefour (TRT 15, 2024) — impdem obrigacdes estruturais que
incluem a formalizag&do de procedimentos de denuncia, garantia de sigilo, protecdo da
vitima, capacitacdo periddica e aplicacdo de sang¢des administrativas internas aos
responsaveis. No caso do Carrefour, ha determinacdo de envio de relatérios
semestrais ao MPT, refor¢ando o carater monitorado das obrigacdes.

Desse modo, o que se observa é que o Projeto Florir atua como mecanismo
indutor de institucionalizagdo de canais internos de denuncia nas empresas, valendo-
se de instrumentos extrajudiciais e judiciais para impor estrutura minima de
acolhimento e apuracdo. Ndo ha, contudo, previsdo de sistema unificado de
monitoramento estatistico das denuncias no ambito do préprio projeto, limitando-se a

exigéncia a comprovagao documental nos procedimentos investigativos.
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A luz da Convencéo n° 190 da OIT (MPT, 2021a), verifica-se convergéncia
parcial quanto a exigéncia de mecanismos seguros e eficazes de denuncia, protegéo
contra retaliagao e confidencialidade. Entretanto, ndo se identifica, nos documentos
do Projeto Florir analisados, a estruturagdo de sistema permanente de gestdo de
riscos psicossociais com indicadores quantitativos de desempenho ou metas de
reducao de incidéncia de casos, conforme recomendado pela Recomendacéo n° 206.

4.2.4 Mecanismos de responsabilizacao e articulagao intersetorial

Os mecanismos de responsabilizagdo no ambito do Projeto Florir
materializam-se principalmente por meio de instrumentos extrajudiciais e judiciais
utilizados pelo MPT. O Plano de Trabalho (MPT, 2024b) prevé a instauragao de
expedientes promocionais, inquéritos civis e, quando necessario, a adog¢ao de
medidas judiciais para compelir empresas ao cumprimento das obrigagdes legais
relativas ao enfrentamento da violéncia de género.

Os modelos de TAC vinculados ao projeto (MPT, 2024c; 2024d) estabelecem
obrigacdes de fazer e de nao fazer, com previsdo de multas por descumprimento,
inclusive com valores fixos e multas diarias. O TAC fundamentado nas Leis n°
14.457/2022 e n°® 14.786/2023 (MPT, 2024d) apresenta estrutura mais detalhada,
incluindo avaliagao de riscos, capacitagao obrigatéria, implementagdo do Protocolo
‘“Nao é Nao” e previsdo de atendimento psicossocial as vitimas. Trata-se de
instrumento dotado de eficacia de titulo executivo extrajudicial, o que reforca seu
carater coercitivo.

As decisoes judiciais analisadas (TRT15, 2024; TRT15, 2025) ampliam essa
l6gica ao impor obrigagdes estruturais as empresas, fixando multas por
descumprimento e determinando a adogao de politicas internas formais de prevengao
e apuracao. Observa-se, nesses casos, responsabilizagao organizacional direta, com
determinacdo de san¢des administrativas internas aos agentes responsaveis e
imposigao de medidas emergenciais, como afastamento do agressor e atendimento
psicoldgico a vitima.

No campo intersetorial, o Plano de Trabalho (MPT, 2024b) prevé articulagao
com Ministérios Publicos Estaduais, secretarias, 6rgdos do sistema de justica e
entidades parceiras, especialmente no contexto do Pacto “Ninguém se Cala” (MPT,

MPSP, 2023a; 2024a). Esses pactos possuem natureza voluntaria e orientativa,
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funcionando como instrumentos de mobilizagao institucional e sensibilizagdo, sem
previsao de sangdes coercitivas proprias.

A analise dos materiais formativos — como a cartilha “Convencéo n° 190 e
Recomendacgao n° 206 da OIT” (MPT, 2021a), o “ABC da Violéncia de Género” (MPT,
2023b) e a HQ 64 (MPT, 2024a) — revela dimens&o educativa relevante, mas nao
normativa, compondo o eixo preventivo e formativo do projeto.

Comparativamente a Convencgao n° 190, verifica-se convergéncia significativa
na dimensdo da responsabilizacdo organizacional por meio de instrumentos
coercitivos (TACs e decisdes judiciais), bem como na exigéncia de politicas internas
e canais de denuncia. Todavia, permanecem lacunas quanto a explicitacdo da
aplicagado a todos os tipos de vinculo de trabalho e quanto a adocdo de metas
quantitativas de prevencao ou sistemas estruturados de monitoramento estatistico,

conforme recomendado pela Recomendacao n° 206.

4.3 ANALISE ESTRUTURAL DO PROJETO FLORIR A LUZ DAS CATEGORIAS DA
METODOLOGIA

A analise do Projeto Florir, a partir dos documentos institucionais examinados,
revela que sua estrutura normativa e operacional pode ser compreendida com maior
precisao quando organizada segundo as categorias analiticas previamente definidas
na metodologia desta pesquisa: prevengao, responsabilizagdo, canais de denuncia e
protecao contra retaliagdo, governanca e articulacéo institucional, e monitoramento e
indicadores.

Nao se identificam, nos materiais analisados, relatorios sistematizados de
avaliagao de impacto ou indicadores consolidados de redugdao da incidéncia de
violéncia e assédio no mundo do trabalho. Dessa forma, a analise proposta neste
capitulo ndo se orienta por resultados empiricos mensuraveis, mas pela verificagao
da aderéncia estrutural do Projeto Florir as diretrizes previstas na Convengao n° 190
e na Recomendacao n° 206 da OIT (MPT, 2021a).

O objetivo consiste em examinar em que medida os instrumentos vinculados
ao Projeto Florir incorporam as exigéncias relativas a prevengao, responsabilizagao,
canais de denuncia, governanga e monitoramento previstas na normativa

internacional.
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4.3.1 Prevengao

A dimensédo preventiva do Projeto Florir encontra-se distribuida nos
instrumentos normativos, extrajudiciais, judiciais e formativos analisados. Nao se
identifica, contudo, a instituicdo de politica publica autbnoma com metas quantitativas
de reducéao de casos ou indicadores formais de desempenho.

A dimensao preventiva do Projeto Florir revela-se estruturada a partir de um
conjunto articulado de instrumentos normativos, extrajudiciais, judiciais e formativos,
0s quais, embora nao configurem politica publica autbnoma dotada de metas
quantitativas proéprias, estabelecem obrigacdes especificas destinadas a induzir a
implementagdo de medidas de enfrentamento a violéncia e ao assédio no ambiente
de trabalho. A analise dos documentos demonstra que a prevencao se manifesta de
forma concreta principalmente por meio da fiscalizagao do cumprimento das Leis n°
14.457/2022 e n° 14.786/2023, da celebracado de Termos de Ajustamento de Conduta,
da expedicao de notificagdes recomendatorias e da imposi¢ao judicial de obrigacdes
estruturais.

O Plano de Trabalho do Projeto Florir (MPT, 2024b) estabelece como uma de
suas frentes prioritarias a verificagcdo, nas empresas fiscalizadas, da existéncia de
cartazes informativos, da implementacgéo de protocolo interno de agao, da criagéo de
canal de denuncia, da capacitagao de trabalhadores e da incorporacdo do tema nas
atividades da CIPA. O documento também prevé a formulagdo de minutas de Termo
de Ajustamento de Conduta e de recomendacgdbes, evidenciando que a estratégia
preventiva se organiza por meio de instrumentos que vinculam a empresa a
obriga¢des formais. Todavia, o Plano ndo apresenta metas quantitativas de redugéo
de incidéncia nem sistema estruturado de monitoramento estatistico dos casos,
limitando-se a indicar metas relacionadas a quantidade de empresas fiscalizadas.

O Modelo de Termo de Ajustamento de Conduta vinculado ao Projeto Florir
(MPT, 2024c) impbe as empresas a obrigagdo de nao incentivar, permitir ou tolerar
praticas de violéncia e assédio, bem como de elaborar regras internas de conduta com
ampla divulgacdo. O documento determina a realizagdo de capacitagéo continuada e
a instituicao de procedimentos formais de denuncia e apuracdo. Embora estabeleca
obrigagcdes permanentes e preveja fiscalizagdo pelo MPT, ndo impde metas de

reducao de casos nem institui sistema obrigatorio de gestao interna de dados.
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O Modelo de Termo de Ajustamento de Conduta fundamentado nas Leis n°
14.457/2022 e n°® 14.786/2023 (MPT, 2024d) apresenta maior densidade normativa. O
documento exige a elaboragcdo de codigo de conduta no prazo estabelecido, a
avaliacao de riscos relacionados a organizagao do trabalho e a atuagao de terceiros,
a implementagcao de procedimentos formais de recebimento e acompanhamento de
denuncias, a garantia de anonimato e confidencialidade, a vedagao expressa a
retaliacdo, a realizagdo de capacitagdo anual obrigatéria e a implementagédo do
Protocolo “Nao é Nao”. Determina ainda a instituicdo de servigo psicossocial ou a
contratacdo de profissional de psicologia para atendimento as vitimas. O
descumprimento das clausulas enseja aplicacdo de multa pecuniaria e multa diaria,
sendo o instrumento dotado de eficacia de titulo executivo extrajudicial. Nesse caso,
identifica-se prevencgao estrutural associada a mecanismo coercitivo, com imposi¢ao
concreta de deveres organizacionais.

A Notificagdo Recomendatdria n® 2236.2024 (MPT, 2024e) reforga essa logica
preventiva ao determinar a instituicdo de norma interna formal de combate ao assédio,
a implementagédo de sistema de recebimento de queixas e a garantia de protegao
contra retaliacdo. O documento exige resposta formal e comprovagao documental das
providéncias adotadas, funcionando como etapa prévia a eventual ado¢cédo de medidas
judiciais.

No ambito judicial, as decisdes proferidas nas Agdes Civis Publicas analisadas
aprofundam a dimensé&o preventiva ao impor obriga¢des estruturais as empresas. Na
liminar referente ao setor de vigilancia (TRT15, 2025), determina-se a inclusao de
regras formais de conduta nas normas internas, a realizagcao de capacitagdo anual, a
formalizacao de procedimentos de denuncia e apuracgao, a contratagao de profissional
de psicologia para atendimento as vitimas, a aplicacdo de sanc¢des administrativas
internas aos responsaveis e a garantia de confidencialidade e nao retaliacdo. Na
liminar envolvendo a empresa Carrefour (TRT15, 2024), impbem-se obrigacoes
similares, acrescidas da determinacdo de envio de relatério semestral ao MPT,
comprovando a execucdo das medidas adotadas. Nessas decisdes observa-se
prevencao associada a monitoramento periédico e previsdo de multa por
descumprimento.

Os Pactos “Nao é Nao” (MPT, 2024f) e “Ninguém Se Cala” (MPT; MPSP,
2023a; 2024a) apresentam natureza orientativa e voluntaria. Eles preveem

campanhas de conscientizacio, capacitacao de trabalhadores, incorporacédo do tema
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nas atividades da CIPA e divulgagdo de canais de denuncia. Ndo estabelecem
sangbes automaticas proprias, mas funcionam como instrumentos de mobilizagao
institucional e sensibilizacao.

Os materiais formativos, como a cartilha “Convencao n° 190 e Recomendagao
n® 206 da OIT” (MPT, 2021a) e o “ABC da Violéncia de Género” (MPT, 2023b),
contribuem para a disseminacdo conceitual e para a formagdao de cultura
organizacional preventiva.

No campo das acgdes preventivas, destaca-se a cartilha MPT em Quadrinhos
n°® 64 — Pelo fim da violéncia contra as mulheres (MPT, 2024¢), que cumpre funcao
pedagdgica ao traduzir em linguagem acessivel medidas empresariais de
enfrentamento a violéncia de género. A narrativa apresenta o caso de uma
trabalhadora em situacao de violéncia doméstica e demonstra como o ambiente de

trabalho pode atuar como espacgo de acolhimento e protecéo institucional (Figura 3).

Figura 3 - Capa da cartilha MPT em Quadrinhos n° 64 - pelo fim da violéncia contra as mulheres

Fonte: MPT2024e.
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A HQ explicita que a empresa pode oferecer apoio psicoldgico a trabalhadora,
inclusive por meio do plano de saude empresarial, bem como viabilizar transferéncia
de estabelecimento quando necessario a sua seguranga. Também menciona a
importancia da solicitagdo de medida protetiva de urgéncia, evidenciando a articulagéao
entre protecao trabalhista e instrumentos previstos na Lei Maria da Penha. A narrativa
reforga que o enfrentamento da violéncia doméstica possui repercussdes diretas no
mundo do trabalho, inclusive no que se refere a produtividade e a permanéncia da
trabalhadora no emprego.

Em uma das paginas centrais, a cartilha apresenta um conjunto sistematizado
de medidas que a empresa pode adotar, entre as quais se destacam: adog¢ao de
politica interna de enfrentamento a violéncia de género, incluindo assédio moral e
sexual; oferta de vagas de emprego para mulheres atendidas pelo sistema de justica
e assisténcia social; possibilidade de transferéncia de unidade, flexibilizacdo de
jornada, trabalho remoto ou licengas remuneradas; criagdo de ouvidoria para
recebimento de denuncias, com garantia de sigilo e respeito ao contraditério;
financiamento de aconselhamento psicolégico; promog¢dao de campanhas
institucionais; auxilio em despesas iniciais e apoio a inser¢ao educacional de filhos de
mulheres atendidas pelo programa.

Importa observar que, embora a cartilha mencione a criacéo de ouvidoria para
recebimento de denuncias, ndo ha detalhamento procedimental quanto ao fluxo de
apuragao, prazos, medidas disciplinares ou garantias formais estruturadas,
diferentemente do que se verifica nos Termos de Ajustamento de Conduta e nas
decisdes judiciais analisadas. A abordagem da HQ €& predominantemente educativa e
orientadora, ndo normativa.

Outro aspecto relevante da cartilha é a incorporacédo expressa da Convengao
n° 190 e da Recomendagao n°® 206 da Organizacéo Internacional do Trabalho, com
referéncia aos principios fundamentais e as obrigagdes estatais relativas a proibicao
da violéncia e do assédio, adocéao de politicas abrangentes, mecanismos de inspecéo,
acesso a recursos e previsdo de sancdes. A HQ também menciona a importancia da
ratificacdo da Convencao n° 190 e da estruturagdo de mecanismos institucionais

capazes de assegurar sua efetividade (Figura 4).

Figura 4— Reprodugéo de trecho da Convengdo n° 190 da OIT na cartilha MPT em Quadrinhos n° 64
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Fonte: MPT2024e.

A cartilha articula, portanto, trés dimensodes preventivas: prevencao primaria,
por meio da conscientizacdo e da mudanga cultural; prevengao organizacional,
mediante adocao de politicas internas e medidas protetivas; e prevengao estrutural,
ao incentivar a insercao laboral de mulheres em situacdo de violéncia e a atuacao
social da empresa. Ainda que nao constitua instrumento normativo vinculante, o
material funciona como vetor de difusdo de padrdes institucionais alinhados com as

obrigagdes previstas na Convencao n° 190 da OIT (Figura 5).
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Figura 5 — Medidas empresarias de enfrentamento a violencia de genero apresentadas na cartilha MPT
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Fonte: MPT2024e.

A luz da Convencao n° 190 da OIT, observa-se convergéncia do Projeto Florir

quanto a exigéncia de politicas internas, capacitagdo periddica, protecdo contra

retaliacdo e institucionalizacdo de canais de denuncia. Contudo, ndo se identificam

metas quantitativas obrigatorias,

sistema estruturado de coleta de dados

desagregados nem estratégia nacional abrangente com objetivos mensuraveis,

conforme recomendado pela Recomendacéo n°® 206. A prevengao, nos documentos

analisados, apresenta carater predominantemente indutivo e coercitivo por meio de

instrumentos juridicos especificos, mas nao se consolida como politica estruturada

com avaliagao sistematica de resultados.
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4.3.2 Responsabilizagao

A responsabilizagdo no ambito do Projeto Florir estrutura-se por meio de
instrumentos extrajudiciais e judiciais utilizados pelo MPT para impor obrigagdes as
empresas e assegurar o cumprimento da legislagao referente ao enfrentamento da
violéncia e do assédio no mundo do trabalho. Diferentemente da dimensao formativa
e orientativa observada nos materiais pedagogicos e nos pactos de adesé&o voluntaria,
os instrumentos de responsabilizacdo apresentam natureza coercitiva e vinculante.

O Plano de Trabalho do Projeto Florir (MPT, 2024b) prevé a instauragao de
expedientes promocionais, inquéritos civis e a possibilidade de ajuizamento de agbes
civis publicas em caso de descumprimento das obrigagdes legais pelas empresas
fiscalizadas. O documento indica que, diante da n&o adaptagcédo voluntaria as
exigéncias legais, poderdo ser instauradas noticias de fato e procedimentos
investigatorios. Essa previsao demonstra que a responsabilizagéo integra a estratégia
institucional do projeto, embora ndo se encontrem metas quantitativas relacionadas
ao numero de sangdes aplicadas ou a reducgao de reincidéncia.

O Modelo de Termo de Ajustamento de Conduta vinculado ao Projeto Florir
(MPT, 2024c) impde obrigacdes de fazer e de nao fazer, estabelecendo que a empresa
signataria deve abster-se de incentivar, permitir ou tolerar praticas de violéncia e
assédio. O instrumento prevé a elaboracdo de regras internas de conduta, a
implementacgao de procedimentos formais de denuncia e a realizagéo de capacitagéo
continuada. Ainda que o documento ndo detalhe metas de reducédo de casos, ele
vincula a empresa a deveres permanentes e prevé fiscalizacdo pelo MPT.

O Modelo de Termo de Ajustamento de Conduta fundamentado nas Leis n°
14.457/2022 e n° 14.786/2023 (MPT, 2024d) apresenta estrutura mais robusta de
responsabilizacdo. O documento estabelece multa de R$ 20.000,00 por infragdo das
clausulas principais, multiplicada pelo numero de trabalhadores prejudicados, além de
multa diaria de R$ 500,00 pelo descumprimento das demais obrigagdes. Prevé
também reversao dos valores para projetos de reparagéo ou fundos publicos. Trata-
se de instrumento dotado de eficacia de titulo executivo extrajudicial, o que permite
sua execucdo judicial em caso de descumprimento. Nesse contexto, a

responsabilizagdo assume carater ndo apenas corretivo, mas também pedagdgico, na
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medida em que condiciona a empresa a implementacdo de medidas estruturais de
prevencgao.

A Notificagdo Recomendatéria n°® 2236.2024 (MPT, 2024e) constitui
instrumento prévio a adogdo de medidas coercitivas mais severas. Embora nao
preveja multa automatica, exige resposta formal da empresa e comprovagao das
providéncias adotadas, podendo ensejar a instauragcao de procedimento judicial caso
haja descumprimento. Sua fun¢do € indutiva, mas insere-se na légica de
responsabilizagéo progressiva.

No ambito judicial, as decisdes liminares analisadas reforgam a dimenséao
coercitiva da responsabilizagao. Na A¢ao Civil Publica referente ao setor de vigilancia
(TRT15, 2025), foram impostas obrigacdes de fazer consistentes na formalizagcéo de
regras internas de combate ao assédio sexual, na implementagcéo de procedimento
de recebimento e apuragao de denuncias, na realizagdo de capacitagao anual e na
contratagao de profissional de psicologia para atendimento das vitimas. A decisao
fixou multa de R$ 10.000,00 por constatagdo de irregularidade, cumulada com multa
de R$ 1.000,00 por trabalhador prejudicado, além de multa diaria até o cumprimento
das determinacdes.

Na liminar proferida na Acao Civil Publica envolvendo a empresa Carrefour
(TRT15, 2024), determinou-se a abstencao de praticas de assédio moral interpessoal
e organizacional, a inclusdo de regras de conduta nas normas internas, a formalizagao
de procedimentos de denuncia com garantia de sigilo e protecéo contra retaliagéo, a
realizacéo de capacitagédo anual para trabalhadores e alta gestao e o envio de relatério
semestral ao MPT comprovando a execucdo das medidas. A decisao fixou multa
minima por descumprimento, cumulada com multa por trabalhador discriminado ou
assediado, além de multa diaria até o cumprimento das obrigacées. Observa-se,
nesse caso, responsabilizacdo acompanhada de mecanismo periddico de
monitoramento.

Os Pactos “Nao é Nao” (MPT, 2024f) e “Ninguém Se Cala” (MPT; MPSP,
2023a; 2024a) nao instituem sangdes automaticas proprias. A exclusao da entidade
do rol de aderentes constitui a principal consequéncia do descumprimento. Esses
instrumentos apresentam natureza orientativa e mobilizadora, ndo configurando
mecanismo formal de responsabilizagao coercitiva.

A luz da Convencdo n° 190 da Organizacdo Internacional do Trabalho,

especialmente no que se refere as exigéncias de sangdes eficazes e mecanismos de



135

reparagao previstos no artigo 10, verifica-se convergéncia parcial do Projeto Florir. Os
Termos de Ajustamento de Conduta e as decisdes judiciais estabelecem multas,
obrigagdes estruturais e possibilidade de execucgao judicial, aproximando-se da
exigéncia de mecanismos de responsabilizagao efetivos. Contudo, nao se identificam,
nos documentos analisados, disposi¢des sistematicas relativas a reparagao integral
de danos individuais ou coletivos em todos os instrumentos, nem previsdo de metas
estruturadas de reducao de reincidéncia.

A responsabilizaggo no Projeto Florir, portanto, apresenta-se
predominantemente como mecanismo juridico de imposicédo de deveres as empresas,
com previsao de sang¢des pecuniarias e obrigacdes estruturais, mas sem consolidacéo
de sistema integrado de avaliagdo de resultados ou de acompanhamento estatistico

da reincidéncia das condutas.

4.3.3 Canais de denuncia e protecéo contra retaliacdo

A estruturacdo de canais de denuncia e a garantia de protecdo contra
retaliagdo constituem elementos centrais na analise do Projeto Florir a luz das
categorias metodologicas adotadas. A documentag&o examinada demonstra que essa
dimensédo se desenvolve de forma diferenciada conforme o tipo de instrumento
mobilizado, assumindo maior densidade normativa nos Termos de Ajustamento de
Conduta e nas decisdes judiciais, e carater orientativo nos pactos e materiais
formativos.

O Plano de Trabalho do Projeto Florir (MPT, 2024b) estabelece como diretriz
a verificagdo da existéncia de canal interno de denuncia nas empresas fiscalizadas,
bem como da implementagéo de protocolo de agéo e da divulgagédo de informagdes
acessiveis as trabalhadoras e aos trabalhadores. O documento indica que as
unidades regionais do MPT atuardo como instancias de recebimento institucional de
denuncias, mas nao cria um canal proprio do projeto, sendo a atuagéo exercida por
meio das estruturas ordinarias do Ministério Publico. Ndo se identifica, no Plano, a
previsdo de modelo padronizado nacional de canal interno, tampouco metas
quantitativas relacionadas ao funcionamento desses mecanismos.

O Modelo de Termo de Ajustamento de Conduta vinculado ao Projeto Florir
(MPT, 2024c) determina que a empresa estabelega procedimento formal de

recebimento e acompanhamento de denuncias, com garantia de confidencialidade e
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ampla divulgacdo interna. Embora ndo detalhe tecnicamente o formato do canal,
impbe a obrigacdo de institucionalizacdo de fluxo formal de apuragdo. A
responsabilizacdo pelo descumprimento decorre da propria natureza vinculante do
instrumento.

O Modelo de Termo de Ajustamento de Conduta fundamentado nas Leis n°
14.457/2022 e n° 14.786/2023 (MPT, 2024d) apresenta disciplina mais detalhada. O
documento exige a implementagdo de procedimento formal para recebimento e
apuracao de denuncias, assegurando anonimato ao denunciante, tramitagcao
confidencial, respeito ao relato da vitima, preservagao da dignidade e da intimidade e
vedacao expressa a retaliagdo. Determina que a empresa assegure resposta
adequada e célere, bem como aplicacdo de sang¢des administrativas aos
responsaveis. A previsao de multa por descumprimento reforgca o carater coercitivo da
obrigacdo. Nesse instrumento, a protecado contra retaliagcdo € explicitamente tratada
como dever empresarial.

A Notificagdo Recomendatoria n® 2236.2024 (MPT, 2024e) reforca essa
orientacdo ao exigir a instituicdo de canal de denuncia eficaz e a ado¢do de medidas
para prevenir represalias. Embora ndo imponha multa automatica, a exigéncia de
comprovagao documental e a possibilidade de instauragcéo de procedimento judicial
em caso de descumprimento conferem densidade normativa a recomendacgéo.

No ambito judicial, as decisdes liminares analisadas aprofundam a disciplina
dos canais de denuncia e da protecao contra retaliacdo. Na liminar referente ao setor
de vigilancia (TRT15, 2025), determina-se a implementag¢ao de procedimento formal
de recebimento e acompanhamento de denuncias, com garantia de confidencialidade,
respeito ao relato da vitima, preservagéo da dignidade, proporcionalidade na apuragéo
e vedacdo a retaliacdo. A decisdao também impde a aplicacdo de sancgdes
administrativas aos responsaveis pelas condutas e estabelece multa por
descumprimento das obriga¢des impostas.

Na liminar envolvendo a empresa Carrefour (TRT15, 2024), a decisao
determina a fixagdo de procedimentos formais para recebimento e acompanhamento
de denuncias, a garantia de sigilo e prevencdo de vazamento de informacgdes, a
vedacao a culpabilizagao da vitima, a protegao contra retaliagao e a preservagao do
posto de trabalho. Além disso, exige protocolo das denuncias e resposta formal quanto
ao resultado da apuracado, bem como divulgagao interna da comissao ou ouvidoria

responsavel. Observa-se, nesse caso, a consolidacdo de mecanismo
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institucionalizado de denuncia, acompanhado de monitoramento peridédico por meio
do envio de relatérios semestrais ao MPT.

Os Pactos “Nao é Nao” (MPT, 2024f) e “Ninguém Se Cala” (MPT; MPSP,
2023a; 2024a) estabelecem a difusao de canais de denuncia institucionais, como os
do Ministério Publico e da rede de protecdo, e orientam as entidades aderentes a
oferecer atendimento adequado e reservado as vitimas. Entretanto, ndo estruturam
fluxo disciplinar obrigatério nem preveem sancao automatica pelo descumprimento
das orientacgdes, limitando-se a exclusdo da entidade do rol de aderentes.

Nos materiais formativos, como a cartiiha “Convencdo n° 190 e
Recomendagao n° 206 da OIT” (MPT, 2021a) e o “ABC da Violéncia de Género” (MPT,
2023b), a énfase recai sobre a importancia da denuncia e da ndo culpabilizagdo da
vitima, bem como sobre a orientagdo para busca de canais institucionais como o Ligue
180 e o préprio MPT. A HQ 64 (MPT, 2024a) apresenta, em linguagem pedagdgica, a
criagao de canal de denuncia na empresa e a adog¢ao de medidas de prote¢gdo, como
transferéncia de local de trabalho e encaminhamento a rede de apoio. Tais
instrumentos tém fung¢do educativa e cultural, ndo configurando obrigacao coercitiva.

A luz da Convencdo n° 190 da Organizacdo Internacional do Trabalho,
especialmente no que concerne a exigéncia de mecanismos de denuncia seguros,
acessiveis e eficazes, bem como de protecdo contra retaliacdo, verifica-se
convergéncia significativa nos instrumentos coercitivos analisados, sobretudo nos
Termos de Ajustamento de Conduta e nas decisdes judiciais. Entretanto, ndo se
identifica padronizagédo nacional obrigatéria de modelo de canal interno nem sistema
centralizado de coleta de dados sobre denuncias. A protecdo contra retaliacéo é
expressamente prevista nos instrumentos coercitivos, mas aparece de forma menos
estruturada nos pactos de adeséao voluntaria.

A anadlise desenvolvida nesta pesquisa demonstra que o Projeto Florir
promove a institucionalizacdo de canais de denuncia principalmente por meio de
instrumentos juridicos individualizados dirigidos as empresas fiscalizadas ou
demandadas judicialmente. Nao se observa, contudo, a consolidacdo de politica
nacional unificada de registro e monitoramento estatistico das denuncias no ambito

do proprio projeto.
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4.3.4 Governanca e articulacao institucional

A dimenséao da governancga institucional no ambito do Projeto Florir revela-se
estruturada em multiplos niveis normativos e operacionais, combinando instrumentos
administrativos, extrajudiciais, formativos e judiciais. Diferentemente de um programa
exclusivamente educativo, o Projeto Florir apresenta desenho institucional que
envolve a Procuradoria-Geral do Trabalho, as unidades regionais do MPT e, em
determinadas iniciativas, o MPSP, conforme se observa nos pactos e eventos
conjuntos (MPT, 2024a; MPT; MPSP, 2024a).

A Portaria n°® 2416.2023 institui o Projeto Estratégico Florir como iniciativa
formalmente inserida no planejamento estratégico institucional do MPT (MPT, 2023a).
Essa formalizagcao administrativa confere base normativa interna ao projeto, indicando
que suas agbes nao se limitam a campanhas isoladas, mas integram politica
institucional estruturada. O Plano de Trabalho do Projeto Florir, por sua vez, organiza
as linhas de atuacdo e delimita eixos estratégicos, reforcando a dimensao
programatica da iniciativa (MPT, 2024b).

No plano extrajudicial, a governanga se manifesta por meio da utilizagao de
Termos de Ajustamento de Conduta e Notificagbes Recomendatorias. Os modelos de
TAC vinculados ao Projeto Florir estabelecem clausulas especificas relativas a adogao
de politicas internas, criacdo de estruturas de acolhimento e implementacdo de
medidas preventivas (MPT, 2024c; MPT, 2024d). Esses instrumentos funcionam como
mecanismos de inducgao institucional, transferindo para as empresas compromissos
formais de reorganizagcdo interna. A Notificacdo Recomendatéria n°® 2236.2024
demonstra a atuacao preventiva do MPT, orientando condutas empresariais antes da
judicializagao (MPT, 2024e).

A governanga também se expressa na articulagdo interinstitucional. A
elaboragdo conjunta da Minuta do Pacto “Ninguém Se Cala” evidencia cooperagao
entre o MPT e o MPSP (MPT; MPSP, 2024a). Essa parceria amplia o alcance territorial
e institucional das ag¢des, especialmente quando o pacto se destina a
estabelecimentos publicos e eventos. O langamento publico do pacto reforgca essa
dimenséao cooperativa (MPT; MPSP, 2023a).

Além disso, os eventos institucionais realizados em parceria com o ILP

demonstram estratégia de difusdo normativa e sensibilizac&o de gestores e sociedade
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civil (MPT; MPSP; ILP, 2024a; 2024b; 2024c). A governanga do projeto, portanto, ndo
se restringe a imposicao de obrigagbes empresariais, mas incorpora espagos de
dialogo institucional e formagao de liderancgas.

No campo judicial, as decisdes liminares analisadas revelam outra dimensao
da governancga. A atuagcdo do MPT em Acgdes Civis Publicas resulta na imposigcao de
obrigacdes estruturais as empresas, incluindo criagdo de procedimentos internos,
capacitagcbes periodicas e apresentagcdo de relatdrios semestrais (TRT15, 2024;
TRT15, 2025). Nesses casos, a governanga assume carater coercitivo, com previsao
de multas por descumprimento e monitoramento judicial continuo.

Observa-se, contudo, que o Projeto Florir ndo institui formalmente um comité
nacional permanente de monitoramento nem estabelece indicadores quantitativos
obrigatérios de desempenho no ambito do material documental analisado. A
coordenagao decorre da estrutura institucional ja existente no MPT, especialmente no
ambito da Procuradoria-Geral do Trabalho e das unidades regionais.

A luz da Convencdo n° 190 da OIT, a governancga do Projeto Florir apresenta
convergéncia parcial com as diretrizes relativas a adogao de estratégia abrangente,
desenvolvimento de politicas integradas e fortalecimento de mecanismos
institucionais de prevencdo e combate a violéncia e ao assédio (MPT, 2021a). A
articulagao interinstitucional e a utilizagédo de instrumentos extrajudiciais e judiciais
demonstram alinhamento com a exigéncia de mecanismos eficazes de
implementagéo. Todavia, a auséncia de metas quantitativas e sistema formalizado de
avaliagao continua indica espaco para aperfeicoamento em termos de monitoramento
estruturado.

A analise dos documentos do presente estudo, permite concluir que a
governanga do Projeto Florir caracteriza-se por modelo hibrido, combinando
planejamento  estratégico institucional, indu¢cdo extrajudicial, cooperagao
interinstitucional e atuagao judicial coercitiva. Essa configuragao reforga a capacidade
institucional de intervencédo, embora nao configure sistema auténomo de governanca

com indicadores proéprios e estrutura de controle formalmente definida.

4.3.5 Monitoramento e indicadores

A anadlise documental do Projeto Florir revela que a dimensédo de

monitoramento e avaliacdo de resultados ndo se apresenta de forma sistematizada
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por meio de indicadores quantitativos estruturados, mas se desenvolve principalmente
por mecanismos de fiscalizagdo, comprovacdo documental e acompanhamento
processual. O monitoramento ocorre, sobretudo, no ambito dos instrumentos
extrajudiciais e judiciais utilizados pelo MPT.

O Plano de Trabalho do Projeto Florir (MPT, 2024b) estabelece metas
relacionadas a fiscalizacdo de empresas e a verificagdo do cumprimento das Leis n°
14.457/2022 e n° 14.786/2023. As metas indicadas concentram-se no numero de
empresas fiscalizadas e na adogdao de medidas exigidas pela legislagdo. Nao ha,
contudo, previsao de indicadores de redugao de incidéncia de casos de violéncia ou
assédio, tampouco sistema formal de coleta e consolidagao de dados desagregados
por género ou tipo de vinculo.

Nos Termos de Ajustamento de Conduta, o monitoramento assume carater
documental e coercitivo. O modelo vinculado ao Projeto Florir (MPT, 2024c) exige
comprovagao do cumprimento das obrigagdes assumidas, inclusive mediante
apresentacao de documentos que demonstrem a implementacdo das medidas
pactuadas. O modelo fundamentado nas Leis n°® 14.457/2022 e n°® 14.786/2023 (MPT,
2024d) reforgca essa exigéncia ao determinar a apresentagdo de certificados de
capacitagao, comprovacédo da elaboragdo de codigo de conduta e evidéncias da
implementacédo de procedimentos internos de denuncia. O descumprimento enseja
aplicacao de multas pecuniarias, o que confere ao monitoramento natureza executiva.

A Notificagdo Recomendatéria n° 2236.2024 (MPT, 2024e) também
estabelece a obrigacao de resposta formal e de comprovagao das medidas adotadas
pela empresa destinataria. Ainda que néo preveja multa automatica, o instrumento
permite a adogdo de medidas judiciais em caso de n&o atendimento das
recomendagdes, inserindo-se na légica de monitoramento progressivo.

No ambito judicial, as decisdes liminares analisadas aprofundam a dimensao
de controle. Na Acgéo Civil Publica referente ao setor de vigilancia (TRT15, 2025), a
empresa € obrigada a comprovar documentalmente a realizagdo de capacitagdes, a
contratagcdo de profissional de psicologia e a implementagcdo de procedimentos
internos, sob pena de multa por descumprimento. Na liminar envolvendo a empresa
Carrefour (TRT15, 2024), determina-se o envio de relatério semestral a Procuradoria
do Trabalho competente, comprovando a execugao das obrigagdes impostas. Nesse
caso, 0 monitoramento assume carater periédico e formal, ainda que restrito a

empresa demandada judicialmente.
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Os Pactos “N&o € Nao” (MPT, 2024f) e “Ninguém Se Cala” (MPT; MPSP,
2024a) nao instituem sistema préprio de monitoramento estatistico nem exigem
relatérios periddicos obrigatorios. A consequéncia do descumprimento limita-se a
exclusao da entidade do rol de aderentes. Trata-se, portanto, de monitoramento de
natureza reputacional, ndo coercitiva.

Os materiais formativos, como a cartilha “Convencao n° 190 e Recomendacéao
n°® 206 da OIT” (MPT, 2021a), o “ABC da Violéncia de Género” (MPT, 2023b) e a HQ
64 (MPT, 2024e), nao estabelecem mecanismos de monitoramento, atuando
exclusivamente no plano pedagdgico e cultural.

A luz da Convencdo n° 190 da Organizagdo Internacional do Trabalho,
observa-se que o Projeto Florir incorpora mecanismos de fiscalizagao e imposi¢ao de
obrigacdes, especialmente por meio de TACs e decisdes judiciais, 0 que demonstra
alinhamento com a exigéncia de medidas eficazes de implementacéo. Entretanto, nao
se identifica, nos documentos analisados, sistema consolidado de coleta de dados,
indicadores de desempenho ou avaliagdo estruturada de impacto das acbes
desenvolvidas. A auséncia de metas quantitativas e de indicadores padronizados
limita a capacidade de mensuragao objetiva dos resultados alcangados pelo projeto.

O monitoramento no d&mbito do Projeto Florir, portanto, apresenta natureza
predominantemente reativa e documental, baseada na comprovagao de cumprimento
de obrigagcdes especificas impostas as empresas fiscalizadas ou demandadas
judicialmente, sem consolidagao de sistema integrado de avaliagdo de resultados em

escala nacional.

4.4 ANALISE CRITICA A LUZ DA CONVENGCAO N° 190 DA OIT

A Convengao n°® 190 da Organizagao Internacional do Trabalho estabelece
parametros normativos internacionais para a prevencdao e o enfrentamento da
violéncia e do assédio no mundo do trabalho, incluindo a violéncia e o0 assédio com
base no género. A cartilha institucional do MPT sobre a Convencédo n° 190 e a
Recomendacao n° 206 sistematiza essas diretrizes ao destacar a necessidade de
proibicdo normativa, adogdo de politicas abrangentes, mecanismos de prevencao,
canais de denuncia seguros, protecdo contra retaliacdo, aplicacdo de sancgdes
eficazes e implementagcdo de estratégias integradas com monitoramento continuo
(MPT, 2021a).
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Considerando que o Projeto Florir foi instituido por meio da Portaria n°
2416.2023 (MPT, 2023a) e estruturado por Plano de Trabalho especifico (MPT,
2024b), bem como operacionalizado por meio de Termos de Ajustamento de Conduta,
Notificagdes Recomendatérias, Pactos institucionais e atuagédo judicial, torna-se
possivel examinar em que medida suas praticas e instrumentos convergem com as
exigéncias estabelecidas pela Convencgao n° 190.

A presente sec¢ao realiza analise comparativa estruturada entre as categorias
metodoldgicas anteriormente examinadas e os parametros normativos da Convengéao
n° 190, com base exclusivamente no conteudo documental analisado ao longo deste
capitulo. O objetivo consiste em verificar o grau de aderéncia normativa e institucional
do Projeto Florir as diretrizes internacionais, identificar convergéncias e lacunas
estruturais e avaliar se os instrumentos adotados pelo MPT apresentam
correspondéncia com as exigéncias relativas a prevencgao, responsabilizagéo, canais
de denuncia, governanga e monitoramento previstas na Convencao.

A analise do presente estudo sera apresentada inicialmente por meio de
matriz comparativa, seguida de exame critico das convergéncias identificadas e das
limitacbes observadas, sempre com fundamento nos documentos institucionais
examinados e na sistematizacdo normativa da Convengao n° 190 realizada pelo
préprio MPT (MPT, 2021a). Essa analise, ao correlacionar os resultados do Projeto
Florir com o conteudo normativo da Conveng¢ao 190, busca oferecer subsidios
técnicos para o fortalecimento de politicas publicas e institucionais voltadas ao
enfrentamento da violéncia e do assédio no trabalho, ampliando a eficacia das acdes

de protecédo as mulheres no Brasil.

4.4.1 Convergéncia entre os principios do projeto e as diretrizes da OIT

A Convencao n° 190 da Organizacao Internacional do Trabalho estabelece um
marco normativo internacional para a eliminag¢ao da violéncia e do assédio no mundo
do trabalho, incluindo a violéncia baseada em género. A cartilha institucional elaborada
pelo MPT sistematiza os principais dispositivos da Convencao e da Recomendacgao
n°® 206, destacando a necessidade de abordagem integrada que envolva prevencao,
protecao, responsabilizagdo e monitoramento continuo (MPT, 2021a). A analise do
Projeto Florir a luz dessas diretrizes pode ser organizada segundo as categorias

metodoldgicas adotadas neste estudo.
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Em relagédo a prevencgao, artigo 4° da Convencao n° 190 estabelece que os
Estados devem adotar abordagem inclusiva, integrada e sensivel ao género para
prevenir e eliminar a violéncia e o assédio. O artigo 9° determina que sejam
implementadas medidas preventivas apropriadas, incluindo politicas no local de
trabalho, avaliagao de riscos e capacitagéo (OIT, 2019; MPT, 2021a).

No ambito do Projeto Florir, a prevencdo se materializa principalmente por
meio dos modelos de Termo de Ajustamento de Conduta, que impdem as empresas a
obrigacao de elaborar regras internas de conduta, prever agdes de capacitagao anual
e estruturar procedimentos internos relacionados a prevencgao e ao enfrentamento da
violéncia e do assédio (MPT, 2024d). A Notificagdo Recomendatoria n® 2236.2024
também orienta a adocdo de medidas preventivas internas, incluindo a criacdo de
politica institucional de combate ao assédio e a implementacéo de canal de denuncia,
além de prever acgodes periodicas de conscientizagcao (MPT, 2024e).

As decisdes judiciais analisadas reforcam essa dimensdo preventiva ao
determinarem a inclusao de regras de conduta nas normas internas, a realizacéo de
capacitagdes anuais e a institucionalizagdo de procedimentos formais de recebimento
e apuracao de denuncias, com exigéncia de comprovagao documental das agdes
realizadas (TRT15, 2024; TRT15, 2025). Essas determinagdes se aproximam do
artigo 9° da Convencao n°® 190, sobretudo na exigéncia de medidas concretas e
continuas voltadas a organizagéo do trabalho.

Os pactos institucionais, embora de adesao voluntaria, também incorporam
diretrizes preventivas ao recomendar campanhas, atividades formativas, incluséo do
tema nas atividades da CIPA e adogédo de regulamentos internos sobre assédio
sexual, reforgando a dimensao de sensibilizagao e orientagao prevista no artigo 8° da
Convencgao (MPT, 2024f; MPT; MPSP, 2024a; MPT, MPSP, 2023b).

Em relagado a responsabilizagéo, o artigo 10 da Convengéao n° 190 determina
que os Estados devem assegurar mecanismos adequados de aplicagao e fiscalizagao,
incluindo sancobes eficazes em caso de descumprimento das normas relativas a
violéncia e ao assédio no mundo do trabalho (OIT, 2019; MPT, 2021a).

No ambito do Projeto Florir, a responsabilizagdo assume carater estruturado
especialmente por meio dos modelos de Termo de Ajustamento de Conduta. O modelo
vinculado a Lei n°® 14.457/2022 e a Lei n® 14.786/2023 estabelece obrigac¢des de fazer
e de nao fazer, aplicagao de san¢des administrativas internas, previsdo de multas por

descumprimento e possibilidade de execugéo judicial do titulo (MPT, 2024d). A
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natureza de titulo executivo extrajudicial confere coercitividade as medidas pactuadas,
aproximando-se da exigéncia de mecanismos eficazes de responsabilizagédo prevista
na Convencao n° 190.

As decisdes liminares analisadas reforgam essa convergéncia ao impor
multas por irregularidade constatada, multas diarias até o cumprimento das
obrigacdes e determinacao de implementacdo de medidas estruturais permanentes,
como capacitacdo anual, criacdo de comissdes internas e adog¢ao de protocolos
formais de apuracao (TRT15, 2024; TRT15, 2025). Tais medidas evidenciam aplicagao
concreta de sancbes e controle judicial, em consonancia com o artigo 10 da
Convencao.

Por outro lado, os pactos institucionais apresentam limitagdo nesse aspecto,
pois ndo preveem sang¢des administrativas ou multas, restringindo-se a exclusao da
entidade do rol de aderentes em caso de descumprimento (MPT, 2024f; MPT; MPSP,
2024a). Nesse ponto, a aderéncia as diretrizes da Convencéo é parcial, por auséncia
de mecanismo coercitivo estruturado.

Em relacdo aos canais de denuncia e a protecdo contra retaliacdo, a
Convencgao n° 190 estabelece a necessidade de mecanismos seguros, eficazes e
acessiveis de denuncia, bem como protegdo contra retaliacdo e garantia de
tratamento confidencial as vitimas (OIT, 2019; MPT, 2021a).

O modelo de Termo de Ajustamento de Conduta determina a instituicdo de
procedimentos formais de recebimento e acompanhamento de denuncias, com
garantia de anonimato, tramitacdo confidencial, respeito a dignidade da vitima e
vedagdo expressa a retaliagdo (MPT, 2024d). Também prevé atendimento
psicossocial as vitimas e preservagao da intimidade, elementos que convergem com
as diretrizes internacionais de protegao integral.

As decisoes judiciais analisadas determinam a fixagdo de protocolos internos,
garantia de sigilo, direito a resposta adequada e prote¢cdo do posto de trabalho da
vitima, além da vedacgao a culpabilizacdo da pessoa denunciante (TRT15, 2024;
TRT15, 2025). Essas determinagbes demonstram convergéncia substantiva com as
exigéncias internacionais relativas a prote¢cédo da pessoa denunciante.

Nos pactos institucionais, ha previsdo de difusdo de canais de denuncia e
orientagao as vitimas, porém sem detalhamento obrigatério de fluxo interno formal de
apuracao (MPT, 2024f, MPT, MPSP, 2024a). Nesse caso, a convergéncia se da

principalmente no plano formativo e orientativo.
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Em relagdo a governanga e a articulagdo institucional, o artigo 4° da
Convencdo n° 190 prevé a adogédo de abordagem integrada e coordenada,
envolvendo diferentes atores institucionais na prevengado e no enfrentamento da
violéncia e do assédio.

A Portaria n°® 2416.2023 institui o Projeto Florir como projeto estratégico
nacional no ambito do MPT (MPT, 2023a). O Plano de Trabalho organiza diretrizes e
acgdes estruturadas (MPT, 2024b), evidenciando dimensao institucional formalizada.

Os pactos celebrados em parceria entre o MPT e o MPSP demonstram
articulagdo interinstitucional voltada a prevencdo e a conscientizagdo em
estabelecimentos publicos e privados (MPT, MPSP, 2023b; 2024a). Essa cooperagao
institucional guarda correspondéncia com a diretriz internacional de coordenagéo
entre 6rgaos e politicas publicas.

Nos TACs e decisdes judiciais, observa-se exigéncia de integracdo com CIPA
e comissOes internas, institucionalizando instancias organizacionais permanentes de
prevencgao e apuragao (MPT, 2024d; TRT15, 2024). Contudo, n&o se identificam metas
quantitativas ou plano estratégico com indicadores formais de desempenho, o que
limita parcialmente a estrutura de governanca sob perspectiva de planejamento
mensuravel.

Em relagdo ao monitoramento e aos indicadores, a Convencao n° 190
pressupde acompanhamento continuo das medidas adotadas e mecanismos eficazes
de fiscalizagdo.

No Projeto Florir, o monitoramento ocorre principalmente por meio da
fiscalizagdo do cumprimento dos Termos de Ajustamento de Conduta e das decisdes
judiciais, com exigéncia de comprovagao documental das capacitagdes e das medidas
implementadas (MPT, 2024d; TRT15, 2024). Ha previsao de multas em caso de
descumprimento, o que configura instrumento de controle coercitivo.

Entretanto, ndo foram identificados, nos documentos analisados, indicadores
estatisticos obrigatorios, metas quantitativas de reducdo de casos ou sistema
padronizado de relatérios periddicos estruturados. A auséncia de métricas formais
limita a plena aderéncia a dimensdo de monitoramento sistematico implicita na
abordagem integrada preconizada pela Convengao n° 190.

Para facilitar a compreensao da convergéncia entre as agdes documentadas
do Projeto Florir e as diretrizes estabelecidas pela Convengdao n° 190 e pela

Recomendacgao n° 206 da OIT, apresenta-se a seguir uma matriz comparativa (Quadro
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5). A matriz organiza o alinhamento a partir dos eixos correspondentes as categorias
metodoldgicas adotadas nesta pesquisa, indicando os dispositivos da C190 e da R206
e considerando exclusivamente as a¢des que constam nos materiais analisados do
projeto, como o Plano de Trabalho, os modelos de Termo de Ajustamento de Conduta,
a Notificagdo Recomendatoria, os pactos institucionais e as decisbes judiciais
vinculadas a atuacao do MPT (OIT, 2019; MPT, 2024a; MPT, 2024b; MPT, 2024c; MPT,
2024d; MPT, 2024e; MPT; MPSP, 2024a; TRT15, 2024; TRT15, 2025).

Quadro 7 - Matriz de convergéncia entre o Projeto Florir e a Conveng&o n°® 190 da OIT

Principios e Artigos = Ag¢o6es Correspondentes do
(C190/R206) Projeto Florir

Plano de Trabalho prevé
disseminacao e fiscalizacao
das Leis n°® 14.457/2022 e n°
14.786/2023, além de
verificagao de protocolo interno,
cartazes informativos,

C190, arts. 4°, 7°, 8°, | capacitagdo e canal de

9% R206 (orientagdes = denuncia em empresas

sobre medidas fiscalizadas. (MPT, 2024b).

preventivas) Modelos de TAC exigem regras
internas de conduta,
capacitacao anual e agdes de
sensibilizacdo, além de
obrigacoes ligadas a
implementacao de protocolos
aplicaveis (Lei n° 14.786/2023).
(MPT, 2024c; MPT, 2024d).
O Plano de Trabalho prevé
acOes de sensibilizacdo e a
realizacao de audiéncias
publicas (MPT, 2024b). Os
Termos de Ajustamento de
Conduta e as decisdes judiciais
analisadas determinam a
realizacao de capacitagao

C190, arts. 8° 9°(d), | anual sobre violéncia e assédio,

Diretriz da C190 / R206

Prevengao e abordagem
preventiva

Educacio. informacio e 11; R206 igualdade e diversidade, com
ga z:\cita 30 ¢ (campanhas e exigéncia de comprovagao
P ¢ formacéao) documental das atividades

desenvolvidas (MPT, 2024d;
TRT15, 2024; TRT15, 2025).
Os pactos institucionais
preveem campanhas e
atividades de conscientizagao,
embora nao estabelegcam
mecanismos coercitivos para o
seu cumprimento (MPT, 2024f;
MPT; MPSP, 2024a).
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A Notificacdo Recomendatoria
determina a criagdo de canal
interno sigiloso, a adogao de
politica interna e a
implementacdo de medidas de
prevencéao e de protecéo contra
retaliagdo, com exigéncia de
comprovagao do cumprimento
das providéncias
recomendadas (MPT, 2024e).
O modelo de Termo de
Ajustamento de Conduta
baseado na Lei n° 14.457/2022,
na Lei n® 14.786/2023 e na Lei
Mari Ferrer exige a instituicao
C190, art. 10(b)~(c) de procegimentos de Qe~nuncia
Canais de dentncia, (mecanismos, € apuragao, com previsao de
acolhimento, protecso, anommatoN, conflqenplalldade,
confidencialidade e protecdo | confidencialidade); preservagao da dignidade e

. L vedacao de retaliagcao (MPT,
contra retaliagao R206 (apoio as 2024d). As decisdes liminares

analisadas determinam a
adocao de procedimentos
formais, garantia de sigilo e a
implementacado de medidas
emergenciais em hipdteses de
assédio sexual, incluindo
providéncias voltadas a
protecao da trabalhadora no
ambiente laboral (TRT15, 2024;
TRT15, 2025). Os pactos, por
sua vez, preveem a difusao de
canais de denuncia do MPT e
do MPSP, mas né&o estruturam
fluxo interno obrigatério de
apuragao e responsabilizacao
disciplinar (MPT, 2024f; MPT;
MPSP, 2024a).
Os modelos de Termo de
Ajustamento de Conduta
preveem a aplicacdo de multas
por descumprimento,
estabelecem obrigagdes de
fazer e de nao fazer e admitem
C190, arts. 4°(2)(f), a possibilidade de execugéao
Responsabilizagado e sangdes 10(d), 10(h); R206 judicial, por se tratarem de titulo
(individual e organizacional) | (medidas de executivo extrajudicial (MPT,
reparagdo e sangdes)  2024c; MPT, 2024d). As
decisbes liminares analisadas
fixam multas, determinam a
aplicacao de sancoes
administrativas internas e
impdem obrigacdes estruturais
de prevencgao e apuragao
(TRT15, 2024; TRT15, 2025). A

vitimas)



Governanga, coordenagao e
institucionalizagao

Monitoramento e indicadores

Articulagao interinstitucional

C190, art. 4°
(abordagem
integrada); art. 9°(a)
(politica interna do
empregador); R206
(integracao e
coordenagao)

C190, art. 10(a) y
10(h)
(fiscalizacao/inspegao
e execugao); R206
(estatisticas e
acompanhamento)

R206
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Notificagcdo Recomendatoria
prevé a adocao de medidas
legais e administrativas e a
possibilidade de atuagao
judicial em caso de
descumprimento das
orientagdes expedidas (MPT,
2024e). Os pactos
institucionais, por sua vez,
limitam-se a exclusao da
entidade do rol de aderentes
em caso de descumprimento,
sem previsao de multa ou
sangao coercitiva (MPT, 2024f;
MPT; MPSP, 2024a).

Portaria que prorroga o Projeto
Estratégico e designa gestao
(gerente e vice-gerentes)
evidencia estrutura de
governanca interna do projeto.
(MPT, 2023a). Plano de
Trabalho define escopo,
cronograma e indicadores
formais, além de prever
elaboracédo de minutas de TAC
e recomendacgodes. (MPT,
2024b). TACs e liminares
determinam institucionalizacéo
interna (regras de conduta,
comissaol/instancias, integracao
com CIPA, prazos). (MPT,
2024d; TRT15, 2024; TRT15,
2025).

Plano de Trabalho estabelece
indicadores de “empresas
fiscalizadas” e metas
semestrais, com fonte de dados
em registros institucionais (ICs,
PAJs, PROMOS). (MPT,
2024b). TACs e liminares
exigem comprovagao
documental y preveem multa
como mecanismo de controle.
(MPT, 2024c; MPT, 2024d;
TRT15, 2024; TRT15, 2025).
Liminar Carrefour determina
relatério semestral
comprovando execucao das
obrigacoes. (TRT15, 2024).
Parcerias institucionais
formalizadas entre o MPT e o
MPSP, no ambito dos pactos
“‘Nao é Nao” e “Ninguém se
Cala”, bem como realizacao de
eventos institucionais conjuntos
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e atuacao coordenada na
implementacéo de diretrizes
preventivas (MPT; MPSP,
2023b; MPT; MPSP, 2024a).
Previséo de elaboracao e
inclusdo de regras internas de
conduta sobre violéncia e
asseédio, realizacao de
capacitagao periddica e
Art. 4°, 7° 8°e 9°da | institucionalizacao de

C190 procedimentos formais de
apuracao, conforme previsto
nos modelos de TAC e nas
decisdes judiciais analisadas
(MPT, 2024d; TRT15, 2024;
TRT15, 2025).
Atuacao integrada entre
instrumentos preventivos,
recomendatorios, extrajudiciais
e judiciais no &mbito do Projeto
Florir, incluindo Portaria

R206 instituidora, Plano de Trabalho,
modelos de TAC, Notificacao
Recomendatdria e pactos
institucionais (MPT, 2023a;
MPT, 2024b; MPT, 2024d;
MPT, 2024e; MPT, 2024f).

Ambientes laborais seguros

Transversalidade e
articulacao institucional

Fonte: Elaboracgdo prépria a partir de OIT (2019) e da documentagdo analisada do Projeto Florir. (MPT, 2023a;
MPT, 2024a; MPT, 2024b; MPT, 2024c; MPT, 2024d; MPT, 2024e; MPT, 2024f; MPT; MPSP, 2024a; TRT15, 2024;
TRT15, 2025).

A Matriz Comparativa evidencia de forma clara o alinhamento substantivo
entre o Projeto Florir e as diretrizes da Convengao n° 190 da OIT, demonstrando que
as agoes implementadas se coadunam com os principios internacionais de prevencgao,
protecdo, reparagdo e promog¢ao de ambientes de trabalho livres de violéncia e
discriminagao. Essa convergéncia confirma a relevancia do Projeto Florir como politica
publica integrada ao marco normativo internacional, fortalecendo a construgcéo de
ambientes institucionais seguros e 0 avango da igualdade de género no mercado de

trabalho brasileiro.

4.4.2 Nivel de aderéncia normativa e institucional as obrigac¢des internacionais

A analise do nivel de aderéncia normativa e institucional do Projeto Florir as

obrigagdes internacionais assumidas pelo Brasil com a ratificagdo da Convengao n°
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190 da OIT revela pontos de alinhamento substancial, ao mesmo tempo em que
evidencia desafios de adequacdo e consolidacdo de praticas institucionais em
conformidade com os parametros internacionais. A Convencgao 190, ratificada pelo
Brasil em 2025, estabelece obrigacdes claras quanto ao enfrentamento da violéncia e
do assédio no mundo do trabalho, atribuindo responsabilidades ao Estado e as
instituicbes na criagdo de ambientes laborais seguros (Brasil, 2025; OIT, 2019).

No ambito normativo, observa-se que o Projeto Florir incorpora estratégias de
enfrentamento a violéncia de género e ao assédio no trabalho que se alinham aos
parametros estabelecidos pela Convengao n° 190 da OIT, ainda que o instrumento
nao tenha sido ratificado pelo Brasil. Essas estratégias incluem o fortalecimento de
protocolos internos e de procedimentos de acolhimento as vitimas, em consonancia
com as diretrizes previstas no artigo 4° da Convencédo (OIT, 2019a). Essa
convergéncia também se manifesta no estimulo a criagdo de mecanismos de
denuncia e fluxos de encaminhamento seguros em estabelecimentos que aderiram ao
pacto “Ninguém se Cala” (MPT, MPSP, 2024a).

Do ponto de vista institucional, o Projeto Florir contribui para a
operacionalizacao de praticas preventivas de violéncia e assédio no trabalho por meio
de formagdes continuadas e oficinas de letramento juridico, alinhando-se ao principio
de capacitagao e educacgao previsto no artigo 9° da C190 (OIT, 2019). Essa estratégia
atende a obrigacdo do Estado e das instituicbes de capacitar empregadores,
trabalhadores e agentes publicos, de modo a sensibiliza-los para a tematica e
qualifica-los para o enfrentamento de situacdes de violéncia no ambiente laboral
(ANAMATRA, 2022).

A atuacdo do projeto evidencia aderéncia ao principio da protecdo e
reparagao, previsto na Convengao, ao promover o encaminhamento de mulheres
vitimas de violéncia para servicos de acolhimento, assisténcia juridica e apoio
psicossocial (Brasil, 2025). Essa pratica amplia o alcance das obrigacdes
internacionais ao garantir que as vitimas tenham acesso a mecanismos de reparacgao,
elemento central para a superacao de situagdes de violéncia no trabalho.

Outro aspecto que demonstra o alinhamento do projeto com a C190 ¢é a
articulacdo interinstitucional, pratica prevista na Recomendacdo n° 206, que
complementa a Convengdo ao recomendar a cooperagao entre o6rgaos

governamentais e a sociedade civil no enfrentamento a violéncia (OIT, 2019). O
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Projeto Florir, ao atuar em parceria com o MPT, o MPSP e o ILP, contribui para a
consolidagao de redes de protecido as mulheres em situagao de violéncia no trabalho.

Apesar dos avangos, observa-se que o Brasil ainda enfrenta desafios
normativos relacionados a incorporagao integral das diretrizes da C190 nos
ordenamentos locais, 0 que impacta a implementagao plena de projetos como o Florir
(CUT, 2025). A auséncia de regulamentacdes especificas para operacionalizacao de
alguns dispositivos da Convengado limita o alcance das agbes institucionais,
demonstrando a necessidade de aprimoramento legislativo que respalde as praticas
instituidas pelo projeto.

O Projeto Florir atua em consonéancia com a C190 ao reconhecer que o
enfrentamento a violéncia e ao assédio no mundo do trabalho demanda estratégias
que abordem as causas estruturais dessas violéncias, como as desigualdades de
género (OIT, 2025). As oficinas e formagdes realizadas pelo projeto contemplam
discussdes sobre relagdes de poder e a necessidade de ambientes laborais que
respeitem a dignidade das mulheres, aderindo aos compromissos internacionais de
promogao de igualdade no trabalho.

Em termos operacionais, a adesao do projeto aos principios da Convengao se
manifesta na construgdo de ambientes laborais que adotam cddigos de conduta e
normativas internas voltadas ao combate ao assédio, pratica incentivada pela C190
como parte das responsabilidades institucionais (Brasil, 2025). Essas adaptagbes
normativas internas fortalecem a estrutura institucional, ampliando a coeréncia entre
0S compromissos internacionais e as praticas locais.

Contudo, identificam-se lacunas relacionadas a uniformizagao de protocolos
entre as instituicbes parceiras, o que impacta a aderéncia integral as obrigacbes
previstas na C190 (ANAMATRA, 2022). A auséncia de padronizacao de fluxos de
atendimento e de mecanismos de monitoramento dificulta a avaliagdo do cumprimento
dos parametros internacionais, demonstrando a necessidade de maior articulacéo
entre os atores envolvidos para garantir a uniformidade das praticas.

A dimensao formativa do Projeto Florir reflete aderéncia ao compromisso
assumido pelo Brasil com a C190 ao promover campanhas de conscientizacéo e
capacitacao, fortalecendo a compreenséao sobre os direitos das mulheres no ambiente
de trabalho (FGV, 2024). Essa dimensao pedagogica esta em conformidade com o
objetivo de erradicagao da violéncia e do assédio, ao incentivar transformagdes nos

comportamentos individuais e institucionais.
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O carater de protecao integral adotado pelo projeto também se conecta com
o disposto na Convencdo ao assegurar que as mulheres em situagdo de violéncia
tenham acesso a mecanismos de denuncia que respeitem sua dignidade e sua
segurancga, evitando a revitimizagdo (Brasil, 2025). Essa pratica institucional
demonstra o compromisso do projeto com a garantia de direitos fundamentais,
convergindo com os parametros internacionais.

As articulagbes comunitarias realizadas pelo projeto para mobilizagdo de
liderancas locais em campanhas de enfrentamento a violéncia também refletem os
principios da participagcao e do controle social previstos na Recomendagéao n°® 206
(OIT, 2019). Essa convergéncia amplia o alcance do projeto e fortalece a aderéncia
institucional aos compromissos internacionais de promo¢ao de ambientes laborais
seguros e igualitarios.

Embora o projeto apresente elevada aderéncia em suas praticas, a
inexisténcia de indicadores sistematicos especificos para monitoramento do
alinhamento as metas da C190 limita a avaliacdo de impacto em termos de
conformidade internacional (Valarelli, 2018). Essa limitacdo evidencia a necessidade
de elaboragdo de meétricas capazes de mensurar o nivel de cumprimento das
obrigac¢des assumidas pelo Brasil no ambito da Convencéo.

Do ponto de vista desta investigacdo a analise documental indica um grau
relevante de aproximagao entre os instrumentos utilizados no Projeto Florir e os
parametros estabelecidos pela Convencgao n° 190 da OIT, especialmente nos eixos
de prevencao, institucionalizacdo de politicas internas e responsabilizagao
organizacional. Entretanto, essa aderéncia ocorre de forma heterogénea, sendo mais
evidente nos instrumentos coercitivos (TACs e decisdes judiciais) do que nos pactos
de adesao voluntaria.

Com o objetivo de facilitar a visualizagdo das dimensdes de aderéncia e dos
desafios enfrentados pelo Projeto Florir no alinhamento as obrigagdes internacionais
assumidas pelo Brasil com a ratificacdo da Convencéao n° 190 da OIT, apresenta-se o
Quadro 6, que sintetiza os pontos de conformidade, os avangos institucionais e as

lacunas identificadas durante a analise.

Quadro 8 - Aderéncia normativa e institucional do Projeto Florir a Convengao n° 190 da OIT

Aspecto Descrig¢ao
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Implementacédo de formagdes e oficinas de
letramento juridico, conforme o art. 9° da

Agoes preventivas alinhadas a C190 C190, fortalecendo a prevencao a violéncia

no trabalho.
Criacdo de fluxos de denuncia e
Fomento a mecanismos de dentncia encaminhamento seguros em instituicbes

aderentes ao pacto “Ninguém se Cala”.
Cooperacao entre MPT, MPSP e ILP, em
consonancia com a Recomendagao n° 206
da OIT, promovendo redes de protecao as
mulheres.
Acesso a assisténcia juridica, acolhimento
Encaminhamento a servigos de apoio psicossocial e apoio a empregabilidade,
garantindo reparagao e protecao.
Realizacao de campanhas e formacgdes
Promocao de igualdade de género sobre relagcdes de poder e respeito a
dignidade, alinhadas a C190.
Criacao de codigos de conduta e normativas
Adaptacao de normas internas internas para enfrentamento ao assédio,
conforme preconiza a Convencgao.
Auséncia de meétricas sistematicas para
Lacuna de indicadores especificos monitorar a conformidade com a C190 e
mensurar impacto das acoes.
Falta de normativas nacionais que detalhem
procedimentos para operacionalizacio
plena da C190.
Falta de padronizagdo entre instituicbes
parceiras quanto aos fluxos de atendimento
as vitimas.
Dificuldade em avaliar o cumprimento das
Limitagcao de monitoramento de impacto | obrigacdes internacionais devido a caréncia
de indicadores especificos.
Fonte: Organizacao propria a partir da anélise do Projeto Florir e da Convengéo n° 190 da OIT.

Articulacao interinstitucional

Inexisténcia de regulamentagoes
complementares

Heterogeneidade de protocolos
institucionais

A matriz comparativa evidencia que o Projeto Florir apresenta convergéncia
significativa com a Convencgao n° 190 nos eixos de prevengao, institucionalizagéo de
politicas internas, exigéncia de capacitagado periddica, estruturagdo de canais de
denuncia com garantia de confidencialidade e previsdo de mecanismos coercitivos
quando formalizados por meio de Termo de Ajustamento de Conduta ou decisédo
judicial.

Observa-se aderéncia especialmente robusta nos instrumentos coercitivos,
como os modelos de TAC e as decisdes liminares, que incorporam exigéncias
compativeis com os artigos 9° e 10 da Convencao, incluindo politicas internas,
avaliagao organizacional, capacitagao e sang¢des por descumprimento.

Por outro lado, a analise revela limitacbes estruturais relevantes. Nao ha

sistematizacdo unificada de definigbes normativas préprias, inexistem metas
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quantitativas formais de reducao de casos e nao se identifica sistema estruturado de
indicadores estatisticos permanentes, aspectos que impactam a dimensao de
monitoramento continuo implicita na abordagem integrada prevista no artigo 4° da
Convencao.

Também se observa que os pactos de adesdao voluntaria possuem
convergéncia predominantemente formativa e orientativa, com auséncia de
mecanismos coercitivos, 0 que reduz o grau de aderéncia ao artigo 10 da Convengéao
quando considerados isoladamente.

Em sintese, o Projeto Florir demonstra alinhamento substancial com a
arquitetura normativa da Convengdao n° 190, sobretudo quando analisados os
instrumentos de natureza coercitiva. Todavia, apresenta lacunas na consolidagao
conceitual autbnoma e na institucionalizagdo de mecanismos permanentes de
monitoramento com indicadores mensuraveis, elementos que se tornam centrais para

a etapa comparativa com outros ordenamentos juridicos.

4.4.3 Definigdes normativas de violéncia e assédio a luz do art. 1° da Convengao n°
190 da OIT

A Convencédo n° 190 da Organizacgéo Internacional do Trabalho estabelece,
em seu artigo 1°, a definicao normativa de “violéncia e assédio” como um conjunto de
comportamentos e praticas inaceitaveis, ou ameacas de tais comportamentos e
praticas, que tenham por objetivo, resultem ou possam resultar em dano fisico,
psicoldgico, sexual ou econdmico. O mesmo dispositivo reconhece expressamente
gue a violéncia e o assédio podem ser baseados em género e que podem incluir o
assédio sexual (OIT, 2019; MPT, 2021a).

O artigo 1°, alinea b, da Convengao explicita que a expressao “violéncia e
assédio com base no género” designa a violéncia e 0 assédio dirigidos contra pessoas
em razao de seu sexo ou género, ou que afetem desproporcionalmente pessoas de
determinado sexo ou género, incluindo o assédio sexual. A Convengao, portanto, ndo
cria uma categoria autbnoma denominada “assédio por razdo de sexo”’, mas
reconhece a violéncia e o assédio baseados em género como dimensao especifica
dentro do conceito geral.

No conjunto documental do Projeto Florir, observa-se que ndo ha formulagao

autébnoma e sistematizada de definicdo normativa propria de violéncia e assédio. O
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conceito mais estruturado aparece na cartilha “Convencédo n° 190 e Recomendacéao
n°® 206 da OIT: a¢des para o enfrentamento da violéncia e assédio no mundo do
trabalho”, que reproduz a definicdo constante do artigo 1° da Convencao (MPT,
2021a).

A cartilha “O ABC da violéncia de género”, elaborada pela Procuradoria-Geral
do Trabalho, apresenta definicdo especifica de assédio sexual no trabalho como
conduta de natureza sexual, manifestada por contato fisico, palavras, gestos ou outros
meios, imposta contra a vontade da vitima, causando constrangimento e violando sua
liberdade sexual, distinguindo ainda as modalidades quid pro quo e ambiental (MPT,
2023b). Entretanto, o0 documento ndo estabelece categoria autbnoma de “assédio por
razdo de sexo” dissociada da violéncia baseada em género.

Os modelos de Termo de Ajustamento de Conduta adotam definicdo de
violéncia e assédio com base na Convencdo n° 190, afirmando tratar-se de
comportamentos ou praticas que visem, causem ou sejam suscetiveis de causar dano
fisico, psicoldgico, sexual ou econdmico as pessoas trabalhadoras (MPT, 2024d). N&ao
ha, contudo, diferenciacdo conceitual expressa entre assédio sexual e assédio por
razao de sexo como categorias autbnomas.

As minutas dos pactos “Nao é Nao” e “Ninguém se Cala” também reproduzem
a conceituacao da Convencao n° 190 nos considerandos, reconhecendo a violéncia e
0 assedio com base no género, mas néo apresentam definicdo técnica propria nem
distinguem formalmente o assédio por razdo de sexo como categoria normativa
independente (MPT, 2024f; MPT; MPSP, 2024a).

As decisdes liminares analisadas descrevem condutas caracterizadoras de
assédio sexual e assédio moral de forma exemplificativa, com detalhamento pratico
de comportamentos vedados, mas nado constroem definicdo normativa sistematica
baseada na estrutura conceitual da Convencédo n° 190 (TRT15, 2024; TRT15, 2025).

Dessa forma, verifica-se que o Projeto Florir ndo desenvolve um sistema
conceitual préprio de definicbes normativas, operando predominantemente por
remissdo ao conceito internacional da Convengcdo n° 190 e por descrigdes

operacionais nos instrumentos coercitivos.

444 Pontos de tensionamento e lacunas no cumprimento dos parametros

internacionais
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A anadlise do Projeto Florir a luz da Convencédo n° 190 da OIT revela
convergéncia relevante nos eixos de prevencgdo, institucionalizagdo de politicas
internas, capacitacao periddica e responsabilizacdo por meio de instrumentos
coercitivos, especialmente quando considerados os modelos de Termo de
Ajustamento de Conduta e as decisdes judiciais analisadas (MPT, 2024c; MPT, 2024d;
TRT15, 2024; TRT15, 2025).

Todavia, a partir dos documentos efetivamente examinados, é possivel
identificar lacunas estruturais que limitam a aderéncia plena do projeto aos parametros
internacionais.

Um primeiro ponto de tensionamento refere-se a auséncia de sistematizagéo
conceitual prépria de violéncia e assédio. O Projeto Florir opera predominantemente
por remissao a definicdo da Convencao n°® 190, sem construgdo normativa autbnoma
ou diferenciagao expressa entre assédio sexual e assédio por razao de sexo como
categorias distintas (MPT, 2021a; MPT, 2023b; MPT, 2024f). Embora a cartilha “O ABC
da violéncia de género” apresente definicdo de assédio sexual laboral, essa
formulagéo ndo é incorporada de modo uniforme em todos os instrumentos do projeto.

Outra lacuna identificada diz respeito a auséncia de previsdo expressa de
aplicacao a todos os tipos de vinculo de trabalho. Os documentos analisados nao
delimitam explicitamente a abrangéncia do projeto quanto a trabalhadores
terceirizados, estagiarios, aprendizes ou outras modalidades contratuais, aspecto que
é tratado de forma ampla na Convengao n° 190, especialmente em seus artigos 2° e
3° (OIT, 2019).

Também se observa que os pactos institucionais “Nao € Nao” e “Ninguém se
Cala”, embora alinhados a perspectiva preventiva da Convengao, nado estabelecem
mecanismos coercitivos de cumprimento, restringindo-se a exclusdo do rol de
aderentes em caso de descumprimento (MPT, 2024f; MPT, MPSP, 2024a). Nesse
sentido, sua aderéncia ao artigo 10 da Convencgao, que exige sangdes eficazes, é
limitada quando considerados isoladamente.

No eixo do monitoramento, verifica-se que, embora o Plano de Trabalho
estabelega indicadores relacionados ao numero de empresas fiscalizadas (MPT,
2024b) e os TACs e decisdes judiciais exijam comprovagéo documental das medidas
implementadas (MPT, 2024d; TRT15, 2024), ndo ha previsdo de indicadores
estatisticos especificos voltados a mensuracédo da redugao de casos de violéncia e

assédio ou a avaliacdo sistematica de impacto institucional. A auséncia de metas
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quantitativas formais limita a dimens&o de monitoramento estruturado implicita na
abordagem integrada prevista no artigo 4° da Convengéao n°® 190.

Adicionalmente, ndo se identifica nos documentos analisados a instituicao de
sistema permanente de relatérios publicos padronizados que permitam
acompanhamento longitudinal das medidas implementadas no ambito do projeto. O
controle ocorre predominantemente por meio de fiscalizagdo pontual vinculada a
procedimentos investigativos ou cumprimento de obrigagdes especificas.

Por fim, observa-se que parte significativa da aderéncia as diretrizes da
Convencao n° 190 depende da formalizagao por instrumentos coercitivos, como TACs
ou decisdes judiciais. Quando analisados os instrumentos de adesao voluntaria, a
convergéncia €& predominantemente orientativa e formativa, n&o havendo

obrigatoriedade estrutural equivalente aquela prevista nos instrumentos executivos.

Quadro 9 - Pontos de tensionamento e lacunas identificadas no Projeto Florir frente a Convengao n°
190 da OIT

Aspecto Descricao

O projeto reproduz conceitos da C190, mas
Auséncia de definicdo normativa nao consolida sistema conceitual proprio
autéonoma nem diferencia formalmente assédio por
razao de sexo como categoria autbnoma
Nao ha explicitacdo expressa da aplicacao
a todas as modalidades de vinculo de
trabalho, conforme previsto nos arts. 2° e 3°
da C190.

Instrumentos de adesdo voluntaria nao
preveem multas ou sanc¢des estruturadas.
Auséncia de indicadores de reducdo de
casos ou metas mensuraveis de impacto.

Controle ocorre principalmente via TAC ou
Fiscalizagao predominantemente reativa | decisao judicial, ndo por sistema estatistico

Abrangéncia de vinculos

Pactos sem coercitividade

Monitoramento sem metas quantitativas

permanente.
Os instrumentos analisados privilegiam
comprovacgoes documentais e,

Falta de integracdo com sistemas

nacionais de dados pontualmente, relatérios, sem prever

integracao padronizada de dados em bases

externas.

Os materiais analisados incorporam a

perspectiva de género em alguns
Auséncia de enfoque interseccional documentos, com mengdes pontuais a

grupos especificos, mas nao estruturam

estratégias operacionais diferenciadas.
Baixo envolvimento de setores | Parte dos instrumentos analisados nao
institucionais detalha mecanismos de coordenagao
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interna e responsabilidades institucionais
para implementacdo e acompanhamento.

Ha previsdo de campanhas e acbes de

conscientizacdo em alguns instrumentos,
Caréncia de campanhas permanentes de mas sem desenho de permanéncia, metas e
sensibilizagao indicadores, prevalecendo mengdes

geneéricas e, em instrumentos coercitivos, a

exigéncia de capacitacéo anual.

Alguns instrumentos trazem diretrizes de

acolhimento humanizado, sigilo e vedagao
Auséncia de fluxos para prevencdo de de culpabilizacdo, mas essa prevencao de
revitimizagcao revitimizagdo nao aparece com O Mesmo
nivel de detalhamento e padronizagdo em
todos os documentos analisados.
Os instrumentos coercitivos (TACs e
liminares) estabelecem capacitagao anual,
enquanto materiais orientativos e pactos
tratam a formacao de modo
recomendatorio, sem garantia de
continuidade e comprovacao.
Inexisténcia de instrumentos que mensurem
a conformidade do projeto com os
compromissos internacionais.
Fonte: Organizagao proépria a partir da analise do Projeto Florir e pardmetros da C190 da OIT.

Formagoes pontuais sem continuidade

Falta de mecanismos de avaliagao
institucional especifica

A sistematizagéo apresentada indica que, a partir dos instrumentos analisados
no ambito do Projeto Florir, a consolidagdo de um padrédo institucional mais
consistente depende do enfrentamento das lacunas identificadas, especialmente no
que se refere ao detalhamento de governanca e rotinas de implementacdo, a
padronizagao de diretrizes de acolhimento e protecdo, a definicdo de mecanismos de
monitoramento e registro, e a garantia de agdes formativas com continuidade, com
comprovagao quando exigida. Ao mesmo tempo, os documentos evidenciam que
parte dessas dimensodes aparece de forma mais robusta nos instrumentos coercitivos,
como modelos de TAC e decisdes judiciais, enquanto materiais orientativos e pactos
tendem a operar por diretrizes gerais. Assim, 0 avancgo do projeto, nos limites do que
esta documentado, passa por reforcar a consisténcia interna entre instrumentos,
ampliar a clareza operacional das medidas e qualificar a capacidade de
acompanhamento das acdes, de modo a favorecer ambientes de trabalho mais
seguros, inclusivos e livres de violéncia.

A consolidacdo de mecanismos uniformes de responsabilizagdo também

depende do aprimoramento do marco normativo aplicavel ao setor privado, uma vez
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que parte das medidas identificadas decorre de instrumentos coercitivos especificos,

e néo de obrigacéo legal geral e automatica.

4.4.5 Consideracdes analiticas sobre a replicabilidade e expansdo do modelo

A analise da replicabilidade e da eventual expansao do Projeto Florir deve ser
realizada a partir de seus elementos estruturantes formalmente documentados,
considerando sua arquitetura normativa, seus instrumentos operacionais e o grau de
alinhamento com a Convencéao n° 190 da OIT. A possibilidade de replicacdo do modelo
em outros contextos institucionais depende menos de avaliacdes externas e mais da
observagéao objetiva dos mecanismos que compdem sua estrutura documental.

Um primeiro elemento que favorece a replicabilidade do modelo reside na sua
formalizagao institucional por meio de Portaria especifica que o institui como projeto
estratégico (MPT, 2023a). A existéncia de ato normativo interno que define
coordenacao, escopo e diretrizes cria base organizacional que pode ser reproduzida
em outras unidades ou regides mediante ato administrativo semelhante.

O Plano de Trabalho constitui outro elemento estruturante relevante, pois
organiza metas, indicadores e instrumentos de atuacéo, incluindo fiscalizagdo de
cumprimento das Leis n°® 14.457/2022 e n°® 14.786/2023, elaboragcdo de minutas de
TAC e emissao de recomendagbdes (MPT, 2024b). A sistematizacdo por metas
semestrais e indicadores operacionais demonstra que o modelo possui logica
administrativa replicavel, desde que haja estrutura institucional para sua execucao.

Os modelos de Termo de Ajustamento de Conduta representam o componente
mais robusto para replicagdo, pois estabelecem obrigacdes claras de prevencgao,
capacitagcado, implementacdo de regras internas, criagcdo de canais de denuncia,
garantia de confidencialidade e aplicagcdo de multas por descumprimento (MPT,
2024c; MPT, 2024d). Trata-se de instrumento padronizado que pode ser utilizado em
diferentes contextos, conferindo coeréncia normativa e uniformidade as exigéncias
institucionais.

As decisbes judiciais analisadas reforgam essa possibilidade de replicagao ao
demonstrarem que o Poder Judiciario pode impor obrigagdes estruturais semelhantes
as previstas nos TACs, incluindo capacitacdo anual, procedimentos formais de

apuragao, san¢des administrativas internas e multas (TRT15, 2024; TRT15, 2025).
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Isso indica que o modelo ndo depende exclusivamente de adeséao voluntaria, podendo
ser reproduzido também por via judicial.

A articulagao interinstitucional documentada nos pactos celebrados entre MPT
e MPSP demonstra que o modelo admite cooperagao formal entre érgéaos publicos
(MPT; MPSP, 2024a). Essa caracteristica favorece a expansao para outras unidades
federativas, desde que exista articulacdo semelhante entre instituicbes com
competéncia convergente.

Contudo, a analise documental também revela condicionantes para a
expansao do modelo. A aderéncia mais robusta as diretrizes da Conveng¢ao n°® 190
ocorre quando ha formalizagao coercitiva por meio de TAC ou deciséao judicial. Ja os
pactos de adesao voluntaria apresentam natureza predominantemente orientativa,
sem previsao de sangdes estruturadas. Assim, a replicabilidade integral do modelo
depende da utilizagdo concomitante de instrumentos coercitivos e ndo apenas de
compromissos voluntarios.

Outro ponto a considerar € que o monitoramento atualmente se estrutura por
indicadores administrativos de fiscalizacdo e por comprovagao documental de
cumprimento de obrigag¢des (MPT, 2024b; MPT, 2024d). Nao ha sistema padronizado
de indicadores estatisticos de impacto ou metas de redugao de casos. Portanto,
eventual expansdo do modelo exigiria aperfeicoamento na dimensdo de
monitoramento para maior alinhamento com a légica de acompanhamento continuo
implicita na Convengao n° 190.

Também se verifica que o projeto opera predominantemente por remissao as
definigdes da propria Convengao n°® 190, ndo possuindo sistema conceitual normativo
autbnomo consolidado (MPT, 2021a; MPT, 2023b; MPT, 2024f). Para replicagéo
nacional ampliada, poderia ser necessaria maior uniformizagdo conceitual entre os
instrumentos.

Dessa forma, a replicabilidade do Projeto Florir mostra-se viavel sob o ponto
de vista institucional, especialmente em razdo de sua estrutura normativa formalizada,
da padronizagdo de instrumentos coercitivos e da possibilidade de articulagcédo
interinstitucional. Entretanto, sua expansdo com plena aderéncia aos parametros da
Convencgao n° 190 dependera do fortalecimento de mecanismos de monitoramento
sistematico, da consolidacdo conceitual uniforme e da utilizagao de instrumentos com

forca executiva.
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Quadro 10 - Elementos estruturantes para replicabilidade e expansao do Projeto Florir

Aspecto Descrig¢ao
Projeto instituido por Portaria estratégica
Formalizagao institucional com definigdo de coordenagao e escopo
(MPT, 2023a).
Planejamento estruturado Plano de Trabalho com metas e indicadores

administrativos (MPT, 2024b).
Instrumentos coercitivos padronizados Modelos de TAC com obrigagdes, multas e
titulo executivo (MPT, 2024c; MPT, 2024d).

Decisdes liminares impondo obrigacdes

Possibilidade de reforco judicial estruturais e multas (TRT15, 2024; TRT15,

2025).
Articulagao interinstitucional Pactos firmados entre MPT e MPSP (MPT;
MPSP, 2024a).
Limitacao de monitoramento Auséncia de indicadores estatisticos de

impacto e metas quantitativas formais.

Maior aderéncia quando ha TAC ou decisao
judicial, menor nos pactos voluntarios.

Auséncia de consolidagao conceitual Definigdes baseadas predominantemente na
auténoma C190, sem sistematizagao propria unificada.

Evita agcdes pontuais e favorece a

internalizacéo dos conteudos e das praticas

institucionais de prevencéao, acolhimento e
encaminhamento, garantindo maior

consisténcia na aplicacdo das medidas ao

longo do tempo.

Dependéncia de formalizagao coercitiva

Formacgao continuada das equipes

Fonte: Organizagao proépria a partir da analise do Projeto Florir.

A sistematizacao apresentada indica que, a partir dos instrumentos analisados
no ambito do Projeto Florir, a consolidagdo de um padrédo institucional mais
consistente depende do enfrentamento das lacunas identificadas, especialmente no
que se refere ao detalhamento de governanca e rotinas de implementacdo, a
padronizacao de diretrizes de acolhimento e protecao, a definicdo de mecanismos de
monitoramento e registro, e a garantia de agbes formativas com continuidade, com
comprovacao quando exigida. Ao mesmo tempo, os documentos evidenciam que
parte dessas dimensodes aparece de forma mais robusta nos instrumentos coercitivos,
como modelos de TAC e decisdes judiciais, enquanto materiais orientativos e pactos
tendem a operar por diretrizes gerais. Assim, o avango do projeto, nos limites do que
estda documentado, passa por reforgar a consisténcia interna entre instrumentos,
ampliar a clareza operacional das medidas e qualificar a capacidade de
acompanhamento das acdes, de modo a favorecer ambientes de trabalho mais

seguros, inclusivos e livres de violéncia.
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Sob a perspectiva da analise de politicas publicas, o Projeto Florir pode ser
compreendido como instrumento institucional de implementagéo indireta de normas
internacionais, no qual o MPT atua como ator estratégico na difusdo e
operacionalizagado de parametros regulatérios associados a Convengao n° 190 da
OIT.
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5 ANALISE E DISCUSSAO

O presente capitulo desenvolve a analise critica dos achados empiricos e dos
referenciais normativos examinados ao longo da pesquisa, promovendo a articulagéao
entre o arcabougo tedrico apresentado no Capitulo 2 e o estudo de caso do Projeto
Florir. A discussao busca compreender em que medida o conjunto de normas, politicas
e iniciativas institucionais existentes no Brasil se aproxima ou se distancia dos
parametros estabelecidos pela Convengao n° 190 da Organizagao Internacional do
Trabalho.

A analise é estruturada a luz das teorias do processo de politicas publicas
(Capella, 2007; Secchi, 2019; Hill, 2005), dos modelos de formagdo de agenda
(Kingdon, 2014; Capella, 2016), da abordagem das coalizbes de defesa (Sabatier;
Jenkins-Smith, 1999) e dos estudos sobre institucionalizagao de politicas de igualdade
de género (Farah, 2013; FES, 2017). Esses referenciais permitem examinar nao
apenas a existéncia de normas formais, mas também os processos institucionais que
condicionam sua implementacado, monitoramento e efetividade.

A analise parte do reconhecimento de que o assédio sexual no ambiente de
trabalho constitui manifestagao estrutural das desigualdades de género presentes no
mercado laboral. Conforme apontado por Hirata (2014), as relagdes de trabalho séo
atravessadas por divisbes sexuais do trabalho e por hierarquias que produzem
assimetrias de poder, criando condi¢des institucionais que podem favorecer praticas
de violéncia e assédio no ambiente profissional. Nessa perspectiva, o assédio sexual
nao deve ser compreendido como episédio isolado ou desvio individual, mas como
fendmeno social relacionado a estruturas histéricas de desigualdade de género.

A Convengao n° 190 da OIT representa um marco normativo relevante ao
reconhecer a violéncia e o0 assédio no mundo do trabalho como violacdes de direitos
humanos e como obstaculos a igualdade de oportunidades e ao trabalho decente (OIT,
2019a). Ainda que o Brasil ndo tenha ratificado formalmente o instrumento, seus
principios e diretrizes passaram a influenciar o debate juridico e institucional sobre o
tema, funcionando como referéncia normativa e interpretativa para a formulagao de
politicas publicas e iniciativas institucionais.

Nesse contexto, a analise desenvolvida neste capitulo examina o estagio atual
das politicas publicas brasileiras de prevencgao e enfrentamento ao assédio sexual no

trabalho, considerando tanto os marcos normativos internos quanto os parametros
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internacionais associados ao ODS n° 5, que trata da igualdade de género (ONU,
2015). A articulagdo entre esses elementos permite avaliar em que medida os
compromissos assumidos no plano internacional tém sido traduzidos em respostas
institucionais no contexto nacional.

Sob a perspectiva do modelo dos multiplos fluxos proposto por Kingdon
(2014), a inser¢ao do assédio sexual no trabalho na agenda publica brasileira pode
ser compreendida como resultado da convergéncia entre o reconhecimento do
problema, a formulacdo de alternativas institucionais e a existéncia de condicdes
politicas favoraveis a adogao de medidas de enfrentamento. Entretanto, como
destacam Cohen, March e Olsen (1972), os processos decisorios organizacionais
frequentemente operam sob légicas ndo lineares e ambiguas, o que pode dificultar a
implementagéo consistente das solu¢gdes normativas disponiveis.

A literatura também demonstra que a implementagao de politicas publicas
constitui etapa critica do ciclo de politicas, frequentemente marcada por
distanciamentos entre formulagdo normativa e execucgao institucional (Secchi, 2019;
Hill, 2005). No caso das politicas de enfrentamento ao assédio sexual, esse
distanciamento pode manifestar-se na forma de lacunas de monitoramento,
fragmentagcao institucional, auséncia de dados consolidados e dificuldades de
coordenacao entre diferentes atores responsaveis pela implementacédo das medidas
previstas.

Outro elemento relevante para a analise refere-se a cultura organizacional das
instituicées. Hirigoyen (2010) destaca que ambientes institucionais podem contribuir
para a reprodugdo de praticas abusivas quando prevalecem hierarquias rigidas,
naturalizacdo de comportamentos inadequados e auséncia de mecanismos efetivos
de acolhimento e responsabilizacdo. Nessas circunstancias, o siléncio institucional e
o medo de retaliacdo tendem a reforcar a subnotificacdo de casos e a dificultar a
efetividade dos mecanismos de denuncia.

Além disso, a auséncia de sistemas estruturados de monitoramento e
avaliacao constitui desafio recorrente nas politicas publicas voltadas ao enfrentamento
da violéncia de género no trabalho. Conforme destaca Valarelli (2018), politicas
publicas eficazes dependem da existéncia de indicadores claros, coleta sistematica
de dados e mecanismos de avaliagdo capazes de identificar resultados e orientar

ajustes institucionais. No contexto brasileiro, a inexisténcia de um sistema nacional
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integrado de dados sobre assédio sexual no trabalho limita a capacidade de avaliagéo
da efetividade das politicas implementadas.

A partir dessas consideragdes teodricas e normativas, o capitulo desenvolve
uma analise estruturada em quatro eixos principais. O primeiro examina o diagndstico
das politicas publicas brasileiras voltadas a prevencéao e ao enfrentamento do assédio
sexual no trabalho. O segundo analisa experiéncias de atuacao interinstitucional e
iniciativas colaborativas envolvendo érgaos publicos, setor privado e sociedade civil.
O terceiro avalia casos institucionais considerados relevantes, com destaque para o
estudo de caso do Projeto Florir. Por fim, o capitulo examina o papel das normas
internacionais e os desafios estruturais que condicionam a implementagdo dessas
politicas no contexto brasileiro.

Ao articular referencial teérico, analise normativa e evidéncias institucionais,
esta discussao busca identificar convergéncias, lacunas e limites de implementacgao
das politicas publicas voltadas ao enfrentamento do assédio sexual no trabalho no
Brasil. O objetivo é contribuir para o aprimoramento das estratégias institucionais de
prevencao, acolhimento e responsabilizacdo, considerando os parametros
internacionais de protecao aos direitos das trabalhadoras e a necessidade de

fortalecimento de ambientes laborais seguros e igualitarios.

5.1 DIAGNOSTICO DAS POLITICAS PUBLICAS NO BRASIL

Essa analise se articula com a literatura sobre implementacédo de politicas
publicas, que destaca a distancia recorrente entre formulagdo normativa e execugao
institucional (Sabatier; Jenkins-Smith, 1999; Secchi, 2019).

A andlise das politicas publicas brasileiras é realizada a luz dos referenciais
discutidos no Capitulo 2, especialmente das abordagens sobre formagao de agenda
e implementacao de politicas publicas. Esses modelos permitem compreender como
problemas sociais passam a integrar a agenda governamental e quais fatores
institucionais influenciam a efetividade das politicas formuladas (Kingdon, 2014;
Sabatier; Jenkins-Smith, 1999; Secchi, 2019).

5.1.1 Programas governamentais voltados a prevencao do assédio sexual no trabalho
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O Brasil consolidou, especialmente a partir da década de 2020, um conjunto
de programas e instrumentos normativos voltados a prevencéo e ao enfrentamento
do assédio sexual no ambiente de trabalho, com maior incidéncia na administragao
publica. Essas iniciativas encontram fundamento nos principios constitucionais da
dignidade da pessoa humana, da igualdade e da nao discriminagdo previstos na
Constituicao Federal de 1988 (Brasil, 1988).

A Lei n°® 14.540, de 3 de abril de 2023, instituiu o Programa de Prevencgao e
Enfrentamento ao Assédio Sexual e demais Crimes contra a Dignidade Sexual na
administracao publica, estabelecendo diretrizes para a criagao de protocolos internos,
fluxos de denuncia, agbes educativas e medidas de acolhimento (Brasil, 2023). A
norma representa avango relevante ao deslocar o enfrentamento do assédio sexual
da esfera exclusivamente repressiva para uma perspectiva preventiva e institucional,
incorporando a dimensao organizacional do problema.

Na mesma linha, o Decreto n° 12.122, de 31 de julho de 2024, instituiu o
Programa Federal de Prevencédo e Enfrentamento do Assédio e da Discriminagéo,
prevendo a criagdo de comités gestores e a elaboragao de planos de agéo nos 6rgaos
federais (Brasil, 2024). Esse movimento indica tentativa de institucionalizagdo da
politica, com mecanismos formais de governanca e coordenagédo, em consonancia
com a literatura sobre transversalidade de género nas politicas publicas (Farah, 2013).

O Guia Lilas, publicado no ambito federal, constitui instrumento orientador
para prevencao e enfrentamento do assédio sexual, apresentando diretrizes para
acolhimento, sigilo, escuta qualificada e apuragao de denuncias (Brasil, CGU, 2023).
Trata-se de ferramenta de padronizagao procedimental, que busca reduzir assimetrias
institucionais e fortalecer a cultura organizacional de prevencgao. Sob a perspectiva da
implementagédo de politicas publicas, tais instrumentos operacionais sdo essenciais
para transformar comandos normativos em praticas administrativas efetivas (Secchi,
2019).

No ambito do Poder Judiciario, a Resolug¢ao n° 351, de 28 de outubro de 2020,
do CNJ, instituiu politica de prevengao e enfrentamento ao assédio sexual e a
discriminagcdo, determinando a criacdo de canais de denuncia e acbes formativas
internas (CNJ, 2020). Essa medida demonstra que a tematica foi incorporada como
diretriz institucional, reforcando a dimensao organizacional do enfrentamento ao

assédio sexual.
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Alein®14.457, de 2022, ao instituir o Programa Emprega + Mulheres, embora
nao trate diretamente de assédio sexual, contribui para a prevencao ao fortalecer a
autonomia econdmica feminina (Brasil, 2022). A literatura aponta que a dependéncia
econdmica constitui fator de vulnerabilidade em situagdes de violéncia de género
(Hirata, 2014), de modo que politicas de promog¢&o da empregabilidade podem operar
como medidas estruturais de prevencgao.

Campanhas publicas de sensibilizagdo, como as vinculadas ao Agosto Lilas e
a outras iniciativas federais e estaduais, também desempenham papel relevante na
construgdo de consciéncia social sobre o assedio sexual no trabalho. Tais acgdes
contribuem para a formacdo de agenda publica e para a transformagao cultural
necessaria ao enfrentamento do problema, conforme indicado pelos estudos sobre
construgédo de agenda governamental (Kingdon, 2014; Capella, 2016).

As iniciativas do MPT, em especial o Projeto Florir (MPT, 2024a),
complementam os programas governamentais ao incentivar a adogéo de protocolos
institucionais, a formalizagdo de compromissos por meio de instrumentos juridicos e
a formacéao de redes de protecdo. Embora ndo se trate de programa governamental
stricto sensu, sua atuacdo possui efeito indutivo relevante sobre politicas
organizacionais em setores publicos e privados.

Apesar dos avangos normativos e institucionais, persistem desafios
significativos. Observa-se fragmentag&o entre sistemas de informacdo, auséncia de
base de dados integrada sobre assédio sexual no trabalho, limitagdo de recursos
humanos e financeiros para a¢des continuadas e dificuldades de interiorizagcao das
politicas (IPEA, 2024). Tais limitacdes comprometem o monitoramento sistematico e
a avaliagao de impacto das politicas implementadas.

Além disso, a auséncia de obrigagao legal geral e especifica que imponha a
empresas privadas a adogao padronizada de protocolos completos de prevencao e
apuracao constitui elemento relevante de tensdo. Embora existam deveres
decorrentes da legislacao trabalhista e da responsabilidade civil, ndo ha, de forma
abrangente, modelo normativo unico que imponha estrutura obrigatéria uniforme de
prevencao em todos os setores privados. Essa lacuna contribui para assimetrias
institucionais e para a dependéncia de iniciativas voluntarias ou de atuacao indutiva
de 6rgaos de controle.

Conforme destaca Valarelli (2018), politicas publicas eficazes demandam

indicadores claros, monitoramento continuo e avaliacdo de resultados. No caso do
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enfrentamento ao assédio sexual, a consolidacao de métricas especificas e sistemas
integrados de dados permanece como desafio central para o aprimoramento das

acoes estatais.

5.1.2 Aplicabilidade pratica das politicas publicas em contextos institucionais diversos

A analise da aplicabilidade pratica das politicas publicas voltadas a prevencéao
do assédio sexual no trabalho evidencia que a existéncia de marcos legais e
programas institucionais ndo garante, por si so, sua efetividade. O ordenamento
juridico brasileiro dispde de bases normativas relevantes, como a Constituigcdo Federal
de 1988, que consagra os principios da dignidade da pessoa humana e da igualdade
(Brasil, 1988), e o Cddigo Penal, que tipifica o assédio sexual (Brasil, 2001).

A esse conjunto somam-se a Lei n® 14.457/2022, que instituiu o Programa
Emprega + Mulheres, a Lei n° 14.540/2023, que criou o Programa de Prevencéo e
Enfrentamento ao Assédio Sexual na administracdo publica, e o Decreto n°
12.122/2024, que instituiu o Programa Federal de Preveng¢ao e Enfrentamento do
Assédio e da Discriminacao (Brasil, 2022; 2023; 2024). No entanto, a transposi¢ao
desses dispositivos normativos para praticas institucionais concretas depende da
estrutura organizacional, da capacidade administrativa e do compromisso politico das
instituicdes responsaveis por sua execucao.

Conforme discutido no Capitulo 2, a literatura sobre politicas publicas
demonstra que o processo de implementacgao constitui etapa critica, frequentemente
marcada por distanciamento entre formulagcdo normativa e execugao pratica (Secchi,
2019; Hill, 2005). No enfrentamento ao assédio sexual, essa distancia se manifesta
na heterogeneidade entre instituicbes publicas federais, estaduais e municipais, que
apresentam diferentes niveis de estruturacdo interna, capacitacdo técnica e
priorizagdo do tema em suas agendas institucionais.

A criagao de comités gestores, canais formais de denuncia e fluxos internos
de apuragédo, como previsto no Decreto n°® 12.122/2024 (Brasil, 2024), representa
avanco institucional importante. Entretanto, a eficacia desses instrumentos depende
da consolidacéo de rotinas permanentes de monitoramento, da garantia de sigilo, da
protecao contra retaliacbes e da efetiva responsabilizacdo nos casos apurados. A

mera existéncia formal de comissbes ou protocolos ndo assegura sua
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operacionalizacdo concreta nem a confianca dos trabalhadores nos mecanismos
instituidos.

A aplicabilidade pratica também ¢é influenciada pela cultura organizacional.
Pamplona Filho (2013) e Hirigoyen (2010) destacam que ambientes institucionais
podem tanto favorecer quanto dificultar a implementacdo de medidas de
enfrentamento ao assédio sexual. Resisténcias internas, minimizacdo do problema,
estigmatizagdo da denuncia e auséncia de formagédo continuada comprometem a
efetividade das politicas e contribuem para a subnotificagcao.

Observa-se ainda que a capacidade administrativa das instituicbes exerce
papel determinante. Orgdos com equipes multidisciplinares, setores de integridade
estruturados e rotinas consolidadas de governanga tendem a implementar protocolos
de forma mais sistematica. Em contrapartida, instituicdes com recursos limitados
enfrentam dificuldades na capacitacdo de servidores, na organizacdo de fluxos
internos e no acompanhamento dos casos, o que impacta diretamente a execugao
das politicas.

Outro elemento central € a dimensdo intersetorial. O enfrentamento ao
assédio sexual no trabalho ndo depende apenas de um unico 6rgao ou setor, mas
exige articulagdo entre areas de gestdo de pessoas, corregedorias, ouvidorias,
setores juridicos, instancias de controle interno e, em determinados casos, 6rgaos
externos como o MPT. A literatura sobre institucionalizagdo de politicas de género
demonstra que a transversalidade e a coordenacéo interinstitucional sdo condigdes
essenciais para a consolidagdo das politicas publicas (Farah, 2013). Quando essa
articulagao é fragil ou fragmentada, as a¢des tendem a se limitar a iniciativas pontuais
e desarticuladas.

A auséncia de sistema nacional integrado de monitoramento sobre assédio
sexual no trabalho constitui outra limitacdo estrutural. Conforme destaca Valarelli
(2018), politicas publicas eficazes dependem de indicadores claros, metas definidas
e coleta sistematica de dados. No cenario brasileiro, ndo ha base unificada que
permita aferir de forma abrangente o numero de denuncias, a duragdo dos processos
de apuracdo, a aplicacdo de sang¢des ou o impacto das medidas preventivas
implementadas nos diferentes entes publicos. Essa lacuna dificulta a avaliacdo da
efetividade das politicas e compromete o planejamento de acdes corretivas.

No ambito do setor publico, a fiscalizagdo das politicas instituidas ocorre

predominantemente por mecanismos internos, como corregedorias e ouvidorias.
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Contudo, ndo existe sistema externo especifico e permanente de auditoria voltado
exclusivamente a verificagdo da implementacdo dos protocolos de prevencédo ao
assédio sexual. Essa estrutura de controle majoritariamente interno limita a avaliagcéo
independente da efetividade das medidas adotadas e pode comprometer a
uniformidade das praticas entre os diferentes 6rgéos.

No setor privado, a aplicabilidade pratica enfrenta obstaculo adicional: a
inexisténcia de obrigagéo legal geral e padronizada que imponha a todas as empresas
a adogao estruturada de protocolos completos de prevencgéo, canais sigilosos, fluxos
formais de apuracdo e medidas de protegcdao contra retaliacdo. A atuacado estatal
ocorre, em grande parte, de forma reativa, mediante denuncia que enseja investigagao
pelo MPT e eventual celebracdo de TAC. Esse modelo condiciona a intervencao
estatal a ocorréncia prévia ou a noticia de irregularidade, limitando a prevengao
sistémica e universal.

Além disso, a implementagcdo pratica das politicas requer atencao as
especificidades de grupos em situagéo de vulnerabilidade, como mulheres negras,
indigenas, quilombolas e com deficiéncia, garantindo abordagem interseccional em
conformidade com os compromissos assumidos pelo pais no ambito do ODS n°® 5
(Nagdes Unidas Brasil, 2025). A auséncia de estratégias especificas pode reproduzir
desigualdades ja existentes nos ambientes institucionais.

Conclui-se que a aplicabilidade pratica das politicas publicas de
enfrentamento ao assédio sexual no Brasil € marcada por avangos normativos e
iniciativas institucionais relevantes, mas também por fragmentagao, desigualdade de
implementagado, auséncia de monitoramento integrado e limitagdo de mecanismos
externos de fiscalizagdo. O problema atual reside principalmente na insuficiéncia de
mecanismos estruturados, padronizados e fiscalizados de forma continua e
independente. A efetividade dessas politicas depende do fortalecimento da
governancga institucional, da integragcédo intersetorial, da padronizagdo minima de
protocolos, da consolidagdo de sistemas de dados e da previsdo de mecanismos

permanentes de controle e avaliagéo.

5.1.3 Articulagao entre politicas setoriais e diretrizes internacionais

A articulagdo entre politicas publicas setoriais e diretrizes internacionais no

campo do enfrentamento ao assédio sexual no trabalho revela um processo ainda em
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consolidagdo no Brasil. A Convencgao n° 190 e a Recomendacao n° 206 da OIT
estabeleceram parametros claros para a prevencao da violéncia e do assédio no
mundo do trabalho, ao reconhecerem tais praticas como violagbes de direitos
humanos e obstaculos a igualdade de oportunidades (OIT, 2019a; 2019b). Contudo, a
Convencgao ainda nao foi ratificada pelo Brasil, o que limita sua incorporacéo plena ao
ordenamento juridico interno e condiciona sua aplicagao a utilizagdo como referéncia
interpretativa e orientadora de politicas publicas.

Apesar da auséncia de ratificagdo, observa-se influéncia progressiva das
diretrizes internacionais na formulagao de politicas setoriais. Os ODS, especialmente
o ODS 5, que trata da igualdade de género, tém sido incorporados em planos
governamentais e estratégias institucionais (ONU, 2015; Nag¢des Unidas Brasil, 2025).
Essa incorporagéo, entretanto, ocorre de forma desigual entre setores e entes
federativos, refletindo a fragmentacao tipica do arranjo federativo brasileiro e a
auséncia de coordenacado nacional especifica para o tema do assédio sexual no
trabalho.

No campo educacional, universidades e instituicbes publicas de ensino
passaram a estruturar protocolos internos de acolhimento e canais de denuncia,
influenciadas por debates internacionais sobre ambientes seguros e livres de
violéncia. Contudo, esses instrumentos variam significativamente entre institui¢des,
sem padronizacdo nacional minima. A literatura sobre implementacédo de politicas
publicas demonstra que a auséncia de coordenagao central tende a produzir
assimetrias na execucgao (Secchi, 2019; Hill, 2005). Nesse contexto, a articulagdo com
diretrizes internacionais permanece dependente da iniciativa institucional e ndo de
exigéncia normativa uniforme.

No setor da saude, a tematica do assédio sexual passou a ser relacionada a
promogao da saude mental e a prevengdo de riscos psicossociais no trabalho,
associando-se ao conceito de ambiente laboral saudavel. A incorporacdo dessa
perspectiva € compativel com as diretrizes internacionais da OIT, que vinculam
violéncia no trabalho a degradagao das condi¢des de trabalho e ao comprometimento
da dignidade humana (OIT, 2019a). Entretanto, a implementagdo concreta enfrenta
limitagcdes estruturais, como insuficiéncia de equipes capacitadas, alta rotatividade de
profissionais e auséncia de indicadores especificos de monitoramento.

No ambito da administragao publica federal, instrumentos como o Guia Lilas
(Brasil, CGU, 2023) e o Programa Federal instituido pelo Decreto n° 12.122/2024
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representam esforgos de alinhamento com compromissos internacionais, ao preverem
comissoes, fluxos internos e a¢des formativas (Brasil, 2024). Ainda assim, a auséncia
de sistema nacional de monitoramento e de auditoria externa especifica compromete
a avaliagcdo sistematica da efetividade dessas medidas. A literatura sobre
institucionalizagdo de politicas de género ressalta que a transversalidade exige
mecanismos permanentes de coordenacao e avaliacdo, sob pena de as politicas se
tornarem apenas formais (Farah, 2013).

Experiéncias como o Projeto Florir demonstram que é possivel traduzir
parametros internacionais em praticas institucionais concretas, especialmente por
meio de capacitacido, pactuacido de compromissos e indugédo de protocolos internos
em organizagdes publicas e privadas (MPT, 2024a; 2024b). No entanto, como ja
analisado no Capitulo 4, a atuacdo ocorre predominantemente por instrumentos
extrajudiciais e por adesao voluntaria ou decorrente de investigacao especifica, nao
havendo obrigacao legal geral que imponha a todas as organizagbes privadas a
adocao estruturada de politicas preventivas completas. Essa caracteristica evidencia
a distancia entre a diretriz internacional de prevencao sistematica e o modelo brasileiro
predominantemente reativo.

Aintegracao entre normas internacionais e politicas setoriais também enfrenta
entraves regulatérios. A nao ratificagdo da Convengao n° 190 impede a criacéo de
obrigacgdes juridicas diretas derivadas do tratado, o que enfraquece a capacidade de
exigir conformidade generalizada, especialmente no setor privado. Embora existam
dispositivos penais e normas administrativas relevantes, ndo ha lei nacional especifica
que imponha, de forma padronizada e obrigatéria, a implementagdo de protocolos
completos de prevencéao, canais sigilosos, protegéo contra retaliagdo e monitoramento
continuo em todas as empresas.

A atuacado do MPT tem buscado suprir parcialmente essa lacuna por meio de
recomendagdes e TAC, alinhando sua atuacdo a parametros internacionais de
protecao. Contudo, como discutido anteriormente, tais instrumentos dependem da
identificacao de irregularidades concretas ou de adesao voluntaria, nao configurando
politica preventiva universal. Essa limitacdo estrutural evidencia a necessidade de
fortalecimento normativo para que a articulacido com diretrizes internacionais deixe de
depender exclusivamente de iniciativas institucionais especificas.

No campo da governanga corporativa, a adesao voluntaria de empresas a

pactos e compromissos relacionados a direitos humanos demonstra abertura para
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incorporagdo de parametros internacionais. Todavia, a auséncia de mecanismos
obrigatérios de fiscalizagao e sancgéao limita o alcance sistémico dessas iniciativas. A
literatura sobre politicas publicas destaca que compromissos voluntarios, embora
relevantes, nao substituem instrumentos regulatérios quando se busca
universalizagao de direitos (Secchi, 2019).

A articulagdo entre politicas setoriais e diretrizes internacionais, portanto,
encontra-se em estagio intermediario no Brasil. H& influéncia normativa e
programatica das agendas globais de direitos humanos e igualdade de género, mas a
consolidagao desse alinhamento é limitada por fragmentagéao institucional, auséncia
de sistema nacional integrado de dados, fiscalizagdo predominantemente interna no
setor publico e modelo reativo de atuacao no setor privado.

Conclui-se que a integracdo efetiva entre compromissos internacionais e
politicas setoriais exige trés condi¢des estruturais. A primeira é a consolidagao de
marco legal nacional que estabeleca obrigagbes minimas e padronizadas para
prevencao do assédio sexual no trabalho. A segunda ¢é a criagao de sistema nacional
de monitoramento com indicadores unificados e transparéncia publica. A terceira € o
fortalecimento da governancga intersetorial, com coordenacao entre trabalho, saude,
educacao e orgaos de controle. Sem essas medidas, a articulagdo com diretrizes
internacionais tende a permanecer fragmentada e dependente de iniciativas pontuais,

nao alcancando transformacgao estrutural nas relagdes de trabalho.

5.1.4 Agbes educativas, campanhas institucionais e mecanismos de conscientizagao

As acbes educativas desempenham papel relevante no enfrentamento do
assédio sexual no trabalho ao contribuirem para a constru¢cdo de uma cultura
institucional de respeito aos direitos das mulheres e de prevencado da violéncia de
género. Esse tipo de iniciativa estd em consonéncia com as diretrizes da Convengao
n°® 190 da OIT, que enfatiza a importancia de estratégias educativas e de
sensibilizacdo como instrumentos de prevencao da violéncia e do assédio no mundo
do trabalho (OIT, 2019).

A implementacédo de programas formativos em 6rgaos publicos e privados,
com foco no combate ao assédio, evidencia a relevancia das agbes educativas como
elemento articulador das politicas publicas setoriais de igualdade de género no

trabalho. No ambito do servigo publico, iniciativas como os cursos disponibilizados
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pela Escola Nacional de Administragao Publica e os ciclos de formagao realizados por
tribunais e procuradorias regionais consolidam a capacitagdo permanente como
estratégia de prevencdo ao assédio (CNJ, 2022a). Esses programas incluem a
discussdo de marcos legais, protocolos de atendimento e analise de situacdes
concretas, qualificando servidores para o acolhimento humanizado e fortalecendo o
papel das instituicdes na promog¢éo de ambientes seguros para mulheres.

As campanhas institucionais assumem carater preventivo ao informar sobre
os direitos das mulheres trabalhadoras e sobre os mecanismos de denuncia
disponiveis, articulando-se aos principios de conscientizagdo previstos na
Recomendacgao n°® 206 da OIT (OIT, 2019b). Exemplos como as ag¢des educativas do
MPT no Projeto Florir, que associam letramento juridico ao enfrentamento da violéncia
de género e ao incentivo a denuncia segura, demonstram a relevancia de iniciativas
que vao além da distribuicdo de cartilhas, utilizando oficinas interativas e rodas de
conversa como ferramentas de transformacado cultural (MPT, 2024a). Essas
estratégias ampliam o acesso a informagédo de maneira acessivel e contextualizada,
contribuindo para a redug¢ao da subnotificacéo.

O desenvolvimento de campanhas em ambientes corporativos também
integra as ag¢des educativas voltadas ao enfrentamento do assédio, demonstrando a
participacao do setor privado no cumprimento de compromissos assumidos pelo Brasil
em convengdes internacionais. Empresas que aderem ao Pacto Global da ONU
implementam codigos de conduta, realizam palestras internas e promovem
treinamentos sobre assédio e igualdade de género, reforcando a importancia da
corresponsabilidade institucional no combate a violéncia (ONU Mulheres Brasil, 2023).
Essas praticas, no entanto, carecem de mecanismos de avaliagado sistematica de
impacto, elemento essencial para aferir sua efetividade na transformacado de
ambientes de trabalho e na promocdo de comportamentos respeitosos entre
colaboradores.

O uso de materiais de comunicagao, como cartazes informativos e videos
institucionais, soma-se aos mecanismos de conscientizacdo no enfrentamento ao
assédio sexual, operando como suporte as acdes educativas e ampliando o alcance
das campanhas (Brasil, CGU, 2023). Esses materiais atuam como lembretes
permanentes em espagos laborais, contribuindo para consolidar uma cultura de
prevengao e respeito as mulheres, além de reduzir o siléncio em torno do assédio no

trabalho. A sua distribuicdo em locais estratégicos reforca o compromisso das
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instituicdes com a pauta e estimula o uso dos canais de denuncia pelas vitimas,
elemento central para a responsabilizagao de agressores.

Iniciativas de conscientizagdo também se articulam a projetos de
empregabilidade e autonomia econémica das mulheres, estratégia destacada pela
OIT como elemento de prevencao a violéncia de género no trabalho (OIT, 2019). O
Projeto Florir, ao oferecer letramento sobre direitos e articulacao para o acesso ao
mercado de trabalho, vincula a conscientizacao a transformacido das condicdes de
vulnerabilidade que facilitam situacdes de violéncia e assédio (MPT, 2024a). Essa
articulagao evidencia que a conscientizagdo nao deve ser tratada como agéao isolada,
mas como parte de um conjunto de medidas que incluem suporte institucional e
promogao da igualdade de oportunidades.

As oficinas presenciais e as capacitacdes online tém sido utilizadas como
estratégias de alcance ampliado nas agdes educativas, permitindo a participacéo de
profissionais de diferentes regides do pais e garantindo a formagéao continuada em
temas relacionados ao enfrentamento do assédio. A metodologia participativa
empregada nessas oficinas possibilita a discussdo de casos concretos e o
desenvolvimento de estratégias de enfrentamento ajustadas aos contextos
institucionais, promovendo a internalizagao das praticas preventivas por parte dos
participantes. Essa abordagem contribui para a consolidagdo de uma -cultura
institucional de acolhimento e respeito as mulheres.

O fortalecimento dos mecanismos de denuncia integra o conjunto de agdes
educativas e de conscientizagcdo, pois contribui para a responsabilizacdo dos
agressores e para a protegao das vitimas (CNJ, 2022a). Campanhas institucionais
que divulgam canais de denuncia e orientam sobre os fluxos de acolhimento
humanizado estimulam as mulheres a reportar casos de assédio, reduzindo o medo
de retaliacdo e de revitimizagcdo. A consolidagdao desses mecanismos como
instrumentos confiaveis de combate ao assédio depende da articulacéo entre setores
de ouvidoria, corregedorias e comissdes de ética, garantindo celeridade e sigilo nos
processos.

A articulagao entre campanhas educativas e a implementacao de politicas de
compliance em ambientes corporativos se revela como mecanismo de fortalecimento
das praticas de enfrentamento ao assédio no trabalho (ONU Mulheres Brasil, 2023).
A inclusdo de clausulas contra o assédio em cddigos de ética corporativos e em

contratos de trabalho reforga a normatizagcdo das condutas esperadas, ao mesmo
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tempo em que os treinamentos periédicos asseguram que os trabalhadores
compreendam suas responsabilidades. Essa integracdo demonstra que a
conscientizacdo deve estar vinculada a mecanismos normativos e de
responsabilizagao para que as transformagdes sejam efetivas.

As ac¢des educativas, quando articuladas a processos de monitoramento e
avaliagao, permitem mensurar o impacto das campanhas institucionais e identificar
pontos de aprimoramento nas estratégias de enfrentamento ao assédio (Valarelli,
2018). A coleta de dados qualitativos e quantitativos durante as oficinas e os
treinamentos fornece informagdes relevantes para ajustes nas metodologias,
garantindo a efetividade das acgdes e a adequacgao as necessidades dos publicos
atendidos. Essa pratica fortalece a gestdo baseada em evidéncias e contribui para o
uso responsavel dos recursos publicos e institucionais no combate a violéncia de

género no trabalho.

5.2 ATUACAO INTERINSTITUCIONAL E EXPERIENCIAS COLABORATIVAS

Esta secao examina como a atuacao interinstitucional tem sido utilizada como
estratégia para enfrentar o assédio sexual no trabalho no Brasil. A literatura sobre
governanga colaborativa indica que politicas complexas tendem a demandar

coordenacgao entre multiplos atores institucionais e sociais (Subirats et al., 2008).

5.2.1 Parcerias entre governo, iniciativa privada e sociedade civil organizada

A atuacdo interinstitucional no enfrentamento ao assédio sexual no trabalho
decorre do reconhecimento de que a dimensao penal e disciplinar, embora necessaria,
€ insuficiente para alterar padrdes estruturais de desigualdade de género. A tipificagao
do assédio sexual no artigo 216-A do Codigo Penal representou marco relevante para
a responsabilizagdo individual (Brasil, 2001; Bittencourt, 2012), mas a literatura
demonstra que a resposta exclusivamente repressiva nao modifica, por si so, culturas
organizacionais que naturalizam praticas abusivas (Pamplona Filho, 2013; Berardo,
2010; Dotta, 2021).

A partir dessa constatacdo, politicas publicas passaram a incorporar

estratégias de prevencao e articulagdo institucional. No ambito da administracao
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publica, a Lei n® 14.540/2023 e o Decreto n°® 12.122/2024 estruturaram diretrizes para
criacdo de canais de denuncia, capacitacbes e diagnosticos institucionais (Brasil,
2023; Brasil, 2024). Tais medidas indicam movimento de institucionalizagao do tema.
Além disso, iniciativas como o Guia Lilas (Brasil, CGU, 2023) e a cartilha da
Advocacia-Geral da Uni&o (Brasil, AGU, 2023) consolidam ferramentas educativas e
normativas que orientam gestores e servidores na identificagcdo, prevencao e
encaminhamento de situagdes de assédio, contribuindo para reduzir a subnotificacdo
e as praticas de revitimizagdo. Contudo, como ja analisado, a implementagao varia
entre 6rgéos e nao ha sistema nacional unificado que permita acompanhar de forma
comparavel os resultados dessas iniciativas.

A Resolugdo n° 351/2020 do CNJ também exemplifica tentativa de
padronizagcdo no ambito do Judiciario (CNJ, 2020). Ainda assim, o proprio
reconhecimento da necessidade de expansao e aprimoramento da politica revela que
a consolidagao depende de monitoramento continuo e articulagdo com outros setores
(CNJ, 2024). A experiéncia demonstra que a criagdo de normativas internas € etapa
inicial, mas nao suficiente, para garantir mudanga institucional.

Nesse cenario, as parcerias com organizagdes da sociedade civil e com
instituicdes privadas tém assumido papel relevante. Projetos desenvolvidos em
cooperagao com o MPT, como o Projeto Florir, ilustram modelo de articulagédo que
combina capacitagdo, pactuagao institucional e encaminhamento para oportunidades
de trabalho (MPT, 2024a; 2024b). Essas experiéncias demonstram que a cooperagao
amplia o suporte as vitimas e fortalece redes de protecao, especialmente quando ha
integracéo entre orientagao juridica, acolhimento e inclusdo socioecondémica.

A participagdo de organizagbes nao governamentais em redes de apoio
evidencia que a prevengado ao assédio sexual no trabalho ndo se limita a esfera
juridica. A literatura sobre politicas publicas aponta que a governanga colaborativa
pode aumentar a legitimidade e a capilaridade das agbes, desde que haja clareza de
papéis e mecanismos de responsabilizacado (Secchi, 2019). Quando as parcerias nao
sao acompanhadas de metas e indicadores, o risco € que permanegam no plano
declaratorio.

No setor privado, a adesao a pactos e compromissos institucionais voltados a
protecao de direitos humanos demonstra abertura para cooperagédo com o poder
publico. Entretanto, como ja discutido, tais iniciativas s&o majoritariamente voluntarias

e nao substituem obrigacdo legal geral. A atuagcdo conjunta pode estimular boas
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praticas, mas sua expansdo depende de incentivos regulatérios e de maior
previsibilidade normativa.

A transversalidade das politicas publicas de enfrentamento ao assédio sexual
no ambiente laboral também se manifesta na articulagdo entre diferentes areas
governamentais. Programas vinculados as areas de trabalho, direitos humanos,
educacao e saude abordam a tematica do assédio sexual sob perspectivas
complementares, como o Programa de Combate ao Assédio Sexual nas Escolas,
coordenado pelo Ministério da Educagdo, e o Programa de Prevencédo e
Enfrentamento ao Assédio Sexual e Violéncia Sexual do Ministério da Mulher, da
Familia e dos Direitos Humanos, que conectam o combate ao assédio a estratégias
mais amplas de promoc¢ao de igualdade de género e protegao de direitos (Brasil,
MMFDH, 2023c). A literatura sobre institucionalizagéo de politicas de género destaca
que essa integracao intersetorial € fundamental para evitar fragmentacado (Farah,
2013). Contudo, na pratica, a coordenagao entre setores ainda enfrenta limitagcoes
administrativas e orcamentarias.

A experiéncia brasileira revela que a atuacao interinstitucional € condicéo
necessaria, mas nao suficiente, para a consolidagao de politicas eficazes. A auséncia
de sistema nacional integrado de dados, a heterogeneidade de protocolos e a
fiscalizagdo predominantemente interna no setor publico reduzem a capacidade de
avaliar o impacto das redes colaborativas. Aléem disso, no setor privado, a inexisténcia
de obrigacao legal padronizada limita o alcance preventivo das parcerias.

5.2.2 Experiéncias de governancga participativa no combate ao assédio sexual laboral

A governanga participativa no enfrentamento ao assédio sexual laboral tem
sido apresentada como estratégia relevante para a construgao de politicas publicas
mais eficazes de protecao da dignidade no ambiente de trabalho. Ao articular Estado,
sociedade civil, setor privado e instituicbes de controle, cria-se um modelo
colaborativo capaz de integrar prevengao, responsabilizagdo e monitoramento das
acgdes (Capella, 2007; Sabatier, 2007).

A OIT, por meio da Convencao n° 190 e da Recomendacéao n° 206, estabelece
diretrizes quanto a necessidade de dialogo social e participagcéo de trabalhadores e

empregadores na formulagédo de politicas preventivas, funcionando como parametro
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internacional de referéncia para os Estados que a ratificaram e como orientagao
normativa para aqueles que ainda nao a incorporaram formalmente.

O Projeto Florir, promovido pelo MPT em articulagdo com o MPSP, ilustra um
modelo de governanga participativa ao integrar sociedade civil, 6rgaos publicos e setor
privado na execucao de agdes de letramento, qualificagao profissional e acolhimento
de mulheres vitimas de violéncia, visando ao enfrentamento do assédio sexual no
trabalho de forma interseccional e estruturada (MPT, 2024a). Essa iniciativa evidencia
a importancia do envolvimento de diferentes instancias na implementagao de politicas
publicas, ampliando a efetividade das medidas por meio da escuta ativa de
beneficiarias (Santos; Lisboa, 2005; Alesp, 2024).

A pactuacéo de iniciativas como o “Ninguém Se Cala”, vinculada ao projeto
Florir, também se insere nesse contexto de governancga participativa ao estabelecer
protocolos de acolhimento e protecdo de vitimas em ambientes institucionais e
publicos, mobilizando gestores, profissionais de segurangca e sociedade civil
organizada na construgéo de espacos laborais livres de assédio (MPT, MPSP, 2023b).
Essa pratica operacionaliza diretrizes discutidas por Simm (2008), ao tratar da
relevancia de estruturas institucionais articuladas para o enfrentamento do assédio de
forma preventiva e reparatéria.

A Semana Nacional de Combate ao Assédio e a Discriminagédo, promovida
pelo CNJ, representa outro exemplo de mobilizacdo multissetorial. Ao envolver
tribunais, servidores e organizagbes civis, fortalece a cultura institucional de
prevencao e amplia o0 acesso a informagéo sobre canais de denuncia (CNJ, 2022a).
Essa atuacdo colaborativa reforca a relevancia das ag¢des conjuntas, conforme
apontado por Hirigoyen (2010), ao demonstrar que a transformagao cultural nos
espacos laborais demanda envolvimento multissetorial.

Os cursos ofertados pela Escola Virtual do Governo Federal em parceria com
o Ministério da Gestao e Inovacdo em Servigcos Publicos representam um exemplo de
acao formativa construida em dialogo com diferentes atores, oferecendo capacitagao
sobre enfrentamento ao assédio sexual e moral, o que contribui para o fortalecimento
institucional e para a formacéao de profissionais sensibilizados e preparados para atuar
em casos de violéncia no trabalho (Escola Virtual do Governo Federal, 2024). A OIT,
por sua vez, destaca a educagao permanente como eixo central da implementagao da
Convencgao n° 190 (OIT, 2019a).
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A institucionalizagdo do Observatério Brasil da Igualdade de Género, no
ambito do Ministério das Mulheres, destaca-se como ferramenta de governanca
participativa, assegurando a coleta, sistematizagao e analise de dados sobre violéncia
de género, permitindo o monitoramento de politicas publicas e subsidiando acgdes
voltadas a prevencgao e enfrentamento do assédio sexual no trabalho (Brasil, MMFDH,
2023b). A coleta de indicadores quantitativos e qualitativos permite monitorar politicas
publicas e identificar lacunas estruturais. A OIT igualmente refor¢ca a necessidade de
dados confiaveis para avaliar o impacto das medidas adotadas (OIT, 2019a).

A participagéo de organizagdes da sociedade civil, como a ONG Recomegar
e a Rede ECPAT Brasil (2023), fortalece a dimensao colaborativa das politicas
preventivas, ampliando o alcance das agdes de acolhimento e conscientizagdo (ONG
Recomegar, 2025). Esse modelo estda em consonancia com a énfase da OIT na
participacao tripartite (Estado, empregadores e trabalhadores) como condi¢cao para a
eficacia das politicas de combate a violéncia e ao assédio no mundo do trabalho (OIT,
2019a).

As audiéncias publicas e consultas realizadas no ambito do Congresso
Nacional, durante a tramitagdo de projetos de lei relacionados ao enfrentamento do
assédio sexual no trabalho, demonstram praticas de governancga participativa, ao
possibilitarem o debate democratico e o envolvimento de especialistas, entidades
sindicais e organizagbes de defesa dos direitos das mulheres na construgdo de
normas mais efetivas e alinhadas as necessidades sociais (Brasil, 2025). Essa
articulagao contribui para a producéo de legislagdes sensiveis as especificidades do
fendmeno do assédio e as diretrizes da Convengao n°® 190 da OIT (OIT, 2019a).

Por fim, a constituicdo de comités internos de prevencdo ao assédio em
universidades federais e 6rgaos publicos, conforme orientacbes da Controladoria-
Geral da Uniao, viabiliza o monitoramento institucional e a constru¢ao de protocolos
de acolhimento com a participagdo de diferentes segmentos, configurando uma
pratica de governanca participativa que fortalece a prevencao e o enfrentamento do
assédio sexual nos ambientes de trabalho (Brasil, CGU, 2023; TCU, 2025). Essas
instancias internas de governanga atuam como espacgos de escuta, encaminhamento
e analise critica das praticas institucionais. A OIT sustenta que a criacédo de instancias
internas de prevencao constitui medida essencial para garantir ambientes laborais
seguros (OIT, 2019).
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Em sintese, as experiéncias brasileiras de governancga participativa revelam
avancos significativos na articulagcdo entre Estado e sociedade civil, embora ainda
dependam de consolidagao normativa mais homogénea e obrigatoria. A convergéncia
entre participagao social, formacéao institucional, produgdo de dados e protocolos
internos configura elemento central para a efetiva prevengao do assédio sexual e por

razao de género no ambiente de trabalho.

5.2.3 Iniciativas oriundas do terceiro setor e sua integracao as politicas publicas

As iniciativas oriundas do terceiro setor no enfrentamento ao assédio sexual
no trabalho configuram importantes vetores de fortalecimento das politicas publicas,
na medida em que conectam demandas sociais concretas a formulagdo e
implementacdo de estratégias institucionais de protecdo e acolhimento (Salazar,
2015). No Brasil, organiza¢des ndo governamentais, coletivos feministas e redes de
advocacy desempenham papel relevante na sensibilizagdo social, na ampliacdo do
debate publico e na criagao de canais complementares de denuncia, contribuindo para
a efetividade das garantias constitucionais de dignidade da pessoa humana e valor
social do trabalho (Brasil, 1988).

No Brasil, essa atuagao ocorre de forma articulada, porém ainda marcada por
forte protagonismo social e por parcerias pontuais com 6rgaos estatais. A OIT, por sua
vez, fundamenta-se no principio do tripartismo, ampliado, na pratica contemporanea,
pela colaboracdo com organizagbes da sociedade civil na implementagdo da
Convencao n° 190 e da Recomendagéao n° 206 (OIT, 2019a; OIT, 2019b).

O Projeto Florir, desenvolvido pelo MPT em parceria com coletivos feministas,
exemplifica no contexto brasileiro essa integracao intersetorial ao articular letramento
em direitos, capacitacao profissional e apoio a insercado de mulheres em situacao de
violéncia no mercado de trabalho (MPT, 2024a). A construcao de redes solidarias que
envolvem atores estatais e comunitarios evidencia que a prevencao do assédio laboral
exige abordagem multidimensional. Essas agbes se articulam com os parédmetros
discutidos por Hirigoyen (2010), ao evidenciar que a prevengdo do assédio no
ambiente laboral requer a constituicdo de redes solidarias que mobilizem atores
institucionais e organizagdes comunitarias.

A atuacao da ONG Recomecar ilustra o papel do terceiro setor no acolhimento

de vitimas de assédio sexual no ambiente de trabalho, ao ofertar orientagdo juridica,
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acompanhamento psicolégico e encaminhamentos para programas de capacitagao,
promovendo a autonomia econémica das mulheres e o fortalecimento de sua
capacidade de inser¢ao no mercado de trabalho de forma segura e informada (ONG
Recomecar, 2025). Essa pratica conecta-se a C190 da OIT, que reforca essa
perspectiva ao recomendar a criagdo de mecanismos acessiveis de apoio e
reparacado, que podem ser implementados com a colaboracdo de organizacdes da
sociedade civil (OIT, 2019).

A Rede ECPAT Brasil (2023), que atua na prevengao e enfrentamento da
exploracdo sexual de criangas e adolescentes, integra-se as politicas publicas ao
firmar parcerias com 6rgaos de controle e instituigdes governamentais, articulando
estratégias de protecdo a partir da perspectiva dos direitos humanos e do
desenvolvimento integral, de acordo com os principios estabelecidos no Plano
Nacional de Enfrentamento a Violéncia Sexual (Brasil, Secretaria de Direitos
Humanos, s.d.). Essa articulagcdo destaca a relevancia da producédo e da
sistematizacido de evidéncias para o acompanhamento das politicas publicas e para
a construcao de indicadores capazes de avaliar seus resultados, aspecto fundamental
para processos de monitoramento e avaliagéo institucional (Valarelli, 2018). A OIT
igualmente destaca a relevancia da coleta de dados desagregados e do
acompanhamento continuo das medidas adotadas pelos Estados (OIT, 2019a).

Campanhas como o Agosto Lilas, promovida pelo Ministério das Mulheres em
parceria com coletivos do terceiro setor, reforcam a importancia da mobilizagao
comunitaria na prevengao ao assédio sexual no ambiente laboral, ao proporcionar
espacos de didlogo, disseminacao de informagdes e conscientizagéo sobre os direitos
das mulheres trabalhadoras (Brasil, Ministério das Mulheres, 2025). Essa interagao
colaborativa conecta-se a analise de Lima Filho (2009), que enfatiza que o
enfrentamento das violéncias de género no trabalho requer agbes articuladas que
envolvam orgaos publicos e entidades comunitarias. A OIT, ao enfatizar a prevengéao
como eixo central da Convencao n° 190, legitima esse tipo de mobilizagao comunitaria
como componente essencial da politica publica (OIT, 2019a).

A atuacdo da Rede Brasileira do Pacto Global, em cooperagdo com o
Ministério dos Direitos Humanos e com organizagdes como o Instituto Alana e a
Coalizédo pelo Fim da Violéncia, evidencia a relevancia das parcerias entre o setor
privado e o terceiro setor para o avango das politicas publicas voltadas ao

enfrentamento do assédio sexual e moral, promovendo a adog¢ao de boas praticas
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empresariais alinhadas aos Objetivos de Desenvolvimento Sustentavel (Pacto Global
— Rede Brasil, 2025). Essa estratégia de articulagado atende ao que foi proposto por
Capella (2007), ao identificar que a transversalidade nas politicas publicas fortalece
0s mecanismos de preveng¢ao em espacos institucionais. A OIT, ao incentivar politicas
empresariais internas articuladas com o dialogo social, reforca a necessidade de
corresponsabilidade entre empregadores, trabalhadores e demais atores sociais (OIT,
2019a).

O movimento Me Too Brasil desempenha papel relevante na escuta,
acolhimento e empoderamento de vitimas, além de promover campanhas de
conscientizagao que sensibilizam a sociedade sobre os impactos do assédio sexual
no ambiente de trabalho, integrando-se aos esforgos institucionais para a criacéo de
espacos seguros para as mulheres (Me Too Brasil, 2025). Essas praticas reforgam o
que Diniz (2010) destaca quanto a importancia de instrumentos juridicos e sociais que
viabilizem o acesso a justica e a reparagao dos danos decorrentes da violéncia de
género. A OIT reconhece que transformagdes culturais e normativas frequentemente
decorrem da mobilizagdo social articulada a mecanismos institucionais (OIT, 2019a).

Os programas do terceiro setor também exercem fungédo estratégica no
mapeamento de dados sobre violéncia e assédio no trabalho, atuando como
instancias de monitoramento social que subsidiam o aperfeigoamento das politicas
publicas, conforme apontado pelo Férum Brasileiro de Seguranga Publica (2023).
Essa produgado de evidéncias aproxima-se da exigéncia prevista na Convengao n°
190, de acompanhamento sistematico da implementagéo das medidas adotadas (OIT,
2019a).

A integracao do terceiro setor as estratégias institucionais de prevengéo ao
assédio sexual laboral manifesta-se ainda em experiéncias de capacitagao conjunta
com universidades, como exemplificado pela atuagao da Universidade Federal do Rio
Grande do Norte, que mantém grupos de trabalho com coletivos comunitarios para a
construcao de politicas de enfrentamento ao assédio no ambiente académico e em
espacos laborais (UFRN, 2024). A OIT, ao estabelecer parametros internacionais de
prevencao e protecao, fornece o referencial normativo que orienta essa articulagao
intersetorial.

Em sintese, a colaboragdo entre terceiro setor e poder publico constitui
elemento estruturante para a consolidagao de politicas eficazes de enfrentamento ao

assedio sexual e por razdo de género no trabalho, promovendo o protagonismo das
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vitimas e o fortalecimento das politicas de igualdade de género no pais (Ferreira,
2004; Lima Filho, 2009). A OIT, por meio da Convengdo n° 190 e de sua
Recomendacgao n° 206, oferece o marco internacional que orienta e impulsiona essas

praticas, no plano normativo e politico (OIT, 2019a; OIT, 2019b).

5.3 CASOS DE EXITO E LIMITACOES OBSERVADAS

Esta seg¢do analisa experiéncias institucionais que apresentam elementos
estruturados de prevencao e enfrentamento do assédio sexual laboral, bem como
suas limitacbes operacionais e normativas. O objetivo ndo é apenas descrever
iniciativas, mas avaliar em que medida produzem resultados mensuraveis, quais sao
seus limites estruturais e até que ponto representam modelos replicaveis em escala

nacional.

5.3.1 Exemplos positivos de politicas e programas com desenho institucional

replicavel e evidéncias disponiveis

A analise de politicas e programas considerados relevantes no enfrentamento
ao assedio sexual no trabalho indica que experiéncias com desenho institucional claro,
instrumentos padronizados e algum nivel de prestacdo de contas publica oferecem
melhores condi¢cdes de replicabilidade e aperfeicoamento continuo. Mais do que a
simples existéncia normativa, observa-se que a combinacao entre formalizacdo de
procedimentos, definicAo de responsabilidades e mecanismos minimos de
acompanhamento institucional constitui fator decisivo para a consolidagao de praticas
preventivas.

A Lei n® 14.540/2023 instituiu o Programa de Prevencao e Enfrentamento ao
Assédio Sexual na administracéo publica, estabelecendo obrigatoriedade de canais
de denuncia, protocolos internos e agdes formativas (Brasil, 2023). O avanco principal
reside na estruturacdo formal de fluxos institucionais e na definicdo de deveres
administrativos claros. Ainda que a consolidagdo nacional de dados permaneca
fragmentada, a previsdo normativa padronizada representa passo relevante para

replicabilidade entre 6rgaos.
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No ambito do Poder Judiciario, a Resolugdo CNJ n°® 351/2020 estruturou
politica especifica de prevencéo ao assédio moral e sexual (CNJ, 2020). A existéncia
de relatérios institucionais periddicos e de fluxos formalizados de acolhimento e
apuracao configura exemplo de politica com desenho institucional definido e
possibilidade de acompanhamento interno. Embora ndo haja integracdo com sistema
nacional unificado, trata-se de modelo organizacional replicavel em outras esferas
administrativas.

O Decreto n° 12.122/2024 reforcou essa institucionalizagdo ao prever
diagnosticos, comités gestores e capacitagdes periddicas na administracdo publica
federal (Brasil, 2024). A previsdo de responsabilidades internas e de relatorios
administrativos contribui para maior previsibilidade institucional, ainda que a avaliacéo
comparativa entre 6rgados permanega limitada pela auséncia de consolidagao
centralizada de indicadores.

O Guia Lilas, elaborado pela Controladoria-Geral da Unido, também constitui
instrumento relevante de padronizagao orientativa (Brasil, CGU, 2023). Sua ampla
divulgacao e utilizagdo em ac¢des formativas reforgam a uniformizagédo de conceitos e
procedimentos na administracdo publica federal. Embora seu impacto direto na
reducdo de casos nao seja mensurado em escala nacional, o guia contribui para a
consolidagao de linguagem comum e de parametros institucionais minimos.

A anadlise conjunta dessas experiéncias demonstra que politicas com maior
potencial de replicabilidade apresentam quatro elementos estruturantes: base
normativa formal, definigdo clara de responsabilidades institucionais, existéncia de
instancia interna de acompanhamento e disponibilizagcdo publica de informacdes
sobre sua implementagdo. Onde esses elementos estdo presentes, ainda que de
forma parcial, observa-se maior estabilidade institucional da politica. Onde estao
ausentes, as acoes tendem a assumir carater episddico ou dependente de iniciativas
individuais.

Conclui-se que o éxito parcial dessas experiéncias nao decorre
exclusivamente da producado de indicadores quantitativos, mas da existéncia de
arquitetura institucional estruturada, capaz de ser adaptada e replicada. Entretanto, a
auséncia de sistema nacional integrado de monitoramento e de obrigagéo legal
uniforme para todos os setores limita a consolidagao de impacto sistémico, mantendo
o enfrentamento ao assédio sexual no trabalho em patamar ainda predominantemente

setorial.
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Além dessas experiéncias com métricas mais estruturadas, esta tese analisa
em secao propria o Projeto Florir, cuja principal contribuicdo esta no desenho de rede
e no letramento em direitos, ainda que com limitagées de monitoramento e avaliagao

identificadas no estudo de caso.

5.3.2 Falhas institucionais na formulagao e execugao de medidas preventivas

A analise das politicas publicas brasileiras voltadas ao enfrentamento do
assédio sexual no trabalho evidencia que o principal problema atual ndo reside na
auséncia absoluta de normas, mas na fragilidade estrutural de sua implementagéo.
Embora a Lei n°® 14.540/2023 e o Decreto n°® 12.122/2024 tenham instituido programas
voltados a prevencéao e enfrentamento no ambito da administracéo publica federal, a
existéncia desses marcos nao assegura, por si sO, sua aplicacdo uniforme e
monitorada (Brasil, 2023; Brasil, 2024). Conforme discutido no Capitulo 2, a etapa de
implementagdo ¢é criticada no ciclo de politicas publicas, sendo comum o
distanciamento entre formulagdo normativa e execugao concreta (Secchi, 2019; Hill,
2005).

No setor publico, a fiscalizagdo das medidas instituidas ocorre
predominantemente por mecanismos internos, como corregedorias e ouvidorias. Ndo
ha sistema nacional externo e independente voltado exclusivamente a verificagao
continua da implementacao dos protocolos de prevengao ao assédio sexual. Essa
estrutura de controle essencialmente interna limita a transparéncia, dificulta a
padronizagao e reduz a capacidade de avaliagdo comparativa entre 6rgéos. O
Relatério do CNJ sobre a implementagdo da Resolugdo n° 351/2020 ja apontava
fragilidades na consolidagao de praticas institucionais permanentes (CNJ, 2020).

Levantamentos do Tribunal de Contas da Unido também identificaram
fragilidades estruturais em universidades federais, incluindo auséncia ou insuficiéncia
de politicas institucionalizadas, falhas em fluxos de acolhimento e déficit de
capacitacdo técnica para apuragdo de denuncias (TCU, 2025). Esses dados
evidenciam que a formalizacdo normativa ndo tem sido acompanhada, de forma
homogénea, pela consolidagao de rotinas administrativas claras e monitoradas.

No setor privado, a limitagdo é ainda mais estrutural. Nao existe obrigacéo
legal geral e padronizada que imponha a todas as empresas a adogéo de protocolos

completos de prevencao, canais estruturados de denuncia, protecao contra retaliacéo
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e fluxos formais de apuracdo. A atuagao estatal ocorre predominantemente de forma
reativa, a partir de denuncias que ensejam investigacdo pelo MPT e eventual
celebracdo de TAC. Esse modelo condiciona a intervengédo a ocorréncia prévia do
problema, o que contrasta com a logica preventiva defendida pela Convengao n° 190
da OIT, ainda n&o ratificada pelo Brasil (OIT, 2019).

Pamplona Filho (2013) observa que a existéncia de tipificacdo penal do
asseédio sexual no artigo 216-A do Cddigo Penal (Brasil, 2001) ndo € suficiente para
estruturar politica preventiva no ambiente de trabalho, pois a dimensao penal atua de
forma repressiva e posterior ao dano. A prevencao exige mecanismos administrativos
e organizacionais continuos, o que nao se encontra uniformemente regulamentado no
ordenamento brasileiro.

Bittencourt (2012) destaca que a fragmentagéo entre esfera penal, trabalhista
e administrativa gera sobreposicdo de competéncias e auséncia de fluxo integrado
entre orgaos fiscalizadores. Essa desarticulagdo institucional compromete a
efetividade das politicas publicas e dificulta a responsabilizagao célere e coerente dos
agressores.

Outro ponto critico refere-se a auséncia de sistema nacional integrado de
dados sobre assédio sexual no trabalho. Conforme argumenta Valarelli (2018),
politicas publicas eficazes dependem de indicadores claros e monitoramento
continuo. No cenario brasileiro, ndo ha base unificada que permita mensurar numero
de denuncias, tempo de apurac¢ao, medidas adotadas e resultados alcangados. A falta
de dados consolidados impede avaliagcdao consistente da efetividade das politicas
implementadas.

Adicionalmente, a capacitagao institucional ainda ocorre de forma desigual e,
muitas vezes, episodica. Relatérios do CNJ (2020) indicam que a formacéao
continuada é elemento essencial para consolidar praticas preventivas, mas sua
auséncia compromete a identificacdo adequada de condutas abusivas e o
acolhimento qualificado das vitimas.

Do ponto de vista politico-institucional, a n&o ratificagdo da Convencao n° 190
também representa limitagao relevante. A auséncia de incorporacao formal do tratado
ao ordenamento juridico interno reduz o grau de obrigatoriedade e dificulta a
construgcéo de marco normativo uniforme aplicavel a todos os setores econémicos. A

literatura sobre formagao de agenda demonstra que disputas politicas e resisténcias
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setoriais podem retardar a incorporacdo de compromissos internacionais que
impliguem ampliagao de deveres regulatérios (Kingdon, 2014; Capella, 2016).

Diante desse cenario, o diagndstico é claro: o Brasil possui iniciativas
normativas relevantes e experiéncias institucionais estruturadas, mas enfrenta trés
falhas centrais. A primeira € a auséncia de obrigag¢ao legal uniforme aplicavel ao setor
privado. A segunda € a fragilidade de fiscalizagdo independente no setor publico. A
terceira € a inexisténcia de sistema nacional integrado de monitoramento com
indicadores padronizados.

A superacgao dessas falhas exige medidas objetivas: previsao legal geral de
protocolos minimos obrigatérios para organizagdes publicas e privadas; criagao de
mecanismo externo e independente de monitoramento; integragcéo nacional de dados
sobre denuncias e fluxos de apuracdo; e institucionalizagdo de capacitacéo
continuada como politica permanente. Sem esses elementos estruturais, a politica
publica tende a permanecer formalmente instituida, mas desigualmente aplicada e
predominantemente reativa, mantendo o enfrentamento ao assédio sexual em

patamar inferior ao recomendado pelos parametros internacionais.

5.3.3 Avaliagéo critica da eficacia dos mecanismos de denuncia e corregéo

Os mecanismos de denuncia e corregao constituem elemento central da
politica publica de enfrentamento ao assédio sexual no trabalho. Contudo, sua eficacia
pratica no contexto brasileiro revela limitagbes estruturais que comprometem a
confianga institucional e a efetividade das medidas adotadas.

No plano normativo, a Lei n° 14.540/2023 e atos administrativos como a
Resolugdo CNJ n° 351/2020 estabeleceram a obrigatoriedade de canais formais de
denuncia e de fluxos internos de apuracao (Brasil, 2023; CNJ, 2020). Entretanto,
conforme discutido na literatura sobre implementagcdo de politicas publicas, a
existéncia formal de instrumentos ndo assegura sua operacionalizacdo adequada
(Secchi, 2019; Hill, 2005). Em diversos contextos institucionais, observam-se
fragilidades relacionadas a auséncia de protocolos detalhados, a insuficiéncia de
capacitacao das equipes responsaveis e a falta de padronizagcédo de procedimentos.

Estudos de Ferreira (2004) e Alkimim (2006) indicam que o medo de
retaliacdo, a desconfianga quanto a confidencialidade e a cultura organizacional

hierarquizada reduzem a disposigdo das vitimas em formalizar denuncias. Essas
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barreiras estruturais explicam, em parte, a persisténcia de subnotificacdo, mesmo
quando ha canais formais disponiveis.

Pamplona Filho (2013) observa que a morosidade na apuragdo dos casos
compromete a credibilidade do sistema disciplinar, especialmente quando ndo ha
prazos claros nem transparéncia minima quanto aos resultados das investigagdes. A
auséncia de fluxos céleres e previsiveis reforca a percepgdo de impunidade e
desencoraja novas denuncias.

Hirigoyen (2010) destaca que o assédio sexual frequentemente ocorre em
contextos marcados por assimetrias de poder e dificuldades probatérias. Quando os
mecanismos institucionais nao oferecem orientacdo clara sobre preservacao de
provas, acolhimento sensivel e protecdo contra retaliacdo, a vitima permanece em
situacao de vulnerabilidade prolongada.

A literatura sobre avaliacdo de politicas publicas reforca que a eficacia dos
mecanismos de denuncia depende de monitoramento continuo e de producido de
dados sistematizados (Valarelli, 2018). No cenario brasileiro, ndo ha sistema nacional
integrado que permita acompanhar numero de denuncias, tempo médio de apuracéo,
medidas adotadas e reincidéncia. Essa auséncia de dados consolidados limita a
avaliagao real da efetividade dos mecanismos de correcao.

Além disso, a dimenséao interseccional impacta diretamente o acesso aos
canais de denuncia. Estudos recentes apontam que mulheres negras, mulheres em
posicdes hierarquicas inferiores e trabalhadoras em vinculos precarios enfrentam
obstaculos adicionais para acessar mecanismos institucionais (Fernandes et al.,
2019). A padronizacao formal de protocolos, sem considerar desigualdades
estruturais, tende a reproduzir barreiras ja existentes.

Em sintese, os mecanismos de denuncia existentes representam avanco
institucional relevante, mas sua eficacia depende de quatro condi¢cdes ainda
insuficientemente consolidadas: garantia efetiva de prote¢ao contra retaliagao, fluxos
procedimentais céleres, capacitacdo continuada das equipes responsaveis e
monitoramento sistematico com transparéncia minima de resultados. Sem esses
elementos, os canais permanecem formalmente instituidos, mas estruturalmente

fragilizados.

5.3.4 Estudo do Projeto Florir: analise de resultados e impactos observados



190

O Projeto Florir, coordenado pelo MPT em articulagdo com o MPSP e outras
instituicées, constitui experiéncia relevante de atuagao interinstitucional voltada ao
enfrentamento do assédio sexual e a promogao de ambientes laborais mais seguros
(MPT, 2024a). Conforme analisado no Capitulo 4, seu desenho institucional inclui
portaria de criagao, plano de trabalho, modelos de TAC, notificacbes recomendatorias,
pactos de adesao e acoes formativas.

Um dos eixos centrais do projeto € o letramento em direitos e a capacitagao
de estabelecimentos e profissionais para acolhimento de mulheres em situacédo de
violéncia. Essa dimensao encontra respaldo na literatura que aponta a informacéao
qualificada como instrumento de fortalecimento da autonomia das vitimas (Hirigoyen,
2010; Teixeira, 2013). Ao estimular a conscientizagdo e a criagdo de protocolos
institucionais minimos, o projeto atua na dimensao preventiva, ainda que de forma
localizada.

A articulagdo com iniciativas como o Pacto “Ninguém se Cala” demonstra a
importancia da atuagédo em rede e da mobilizagao intersetorial. Essa caracteristica
esta alinhada as abordagens de governancga participativa discutidas no Capitulo 2
(Capella, 2007; Sabatier, 2007), nas quais a cooperacao entre atores institucionais
fortalece a implementagao de politicas publicas.

Contudo, a analise documental realizada evidenciou limitagdes relevantes.
N&o foram identificados sistemas consolidados de monitoramento com indicadores
padronizados de impacto, nem séries historicas que permitam avaliar, de forma
estruturada, resultados quantitativos e qualitativos das agdes implementadas. A
auséncia de métricas sistematicas limita a capacidade de avaliacéo longitudinal e a
afericdo precisa de efetividade, conforme apontado por Valarelli (2018) quanto a
importancia de indicadores em projetos sociais.

Adicionalmente, o projeto depende de adesao voluntaria de estabelecimentos
e de atuacao reativa em muitos casos, especialmente quando vinculada a celebracao
de TAC. Isso reduz sua abrangéncia estrutural e mantém a intervencao condicionada
a identificagao prévia de irregularidades.

Embora o Florir se alinhe, em diversos aspectos, as diretrizes internacionais
estabelecidas pela Convencao n° 190 e pela Recomendacao n° 206 da OIT como
referenciais normativos, sua implementagao ocorre em contexto no qual a Convencéao
ainda nao foi ratificada pelo Brasil. Isso limita a possibilidade de transformar diretrizes

internacionais em obrigagdes legais uniformes aplicaveis a todos os setores.
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O projeto apresenta potencial de replicabilidade em razdo de seu desenho
institucional estruturado e de sua capacidade de articulagdo interinstitucional.
Entretanto, sua consolidagdo como politica publica de carater sistémico dependeria
de trés fatores: institucionalizagdo normativa mais ampla, integragdo com sistema
nacional de dados e estabelecimento de mecanismos permanentes de monitoramento
e avaliacao.

Assim, o Projeto Florir configura experiéncia relevante e inovadora no
enfrentamento ao assédio sexual no trabalho, mas ainda inserida em contexto de
fragmentagcdo normativa e auséncia de politica nacional integrada plenamente
estruturada. Seu estudo evidencia tanto o potencial de iniciativas colaborativas quanto
os limites decorrentes da auséncia de coordenagao sistémica e de obrigatoriedade

uniforme.

5.4 PAPEL DA OIT E DAS NORMAS INTERNACIONAIS

Esta secdo examina o papel da OIT e de suas normas na consolidagao de
politicas publicas voltadas ao enfrentamento do assédio sexual e por razao de género
no trabalho no Brasil. A analise considera a influéncia normativa da Convengao n° 190
e da Recomendacgao n°® 206, o funcionamento do sistema internacional de supervisao
e 0 grau de compromisso assumido pelo Estado brasileiro, mesmo diante da auséncia
de internalizagado formal do tratado. O objetivo é compreender em que medida os
parametros internacionais funcionam como referéncia para o ordenamento interno e
quais sao os limites dessa influéncia no cenario brasileiro atual.

Ainda que a Convengao n° 190 ndo tenha sido ratificada pelo Brasil, seus
parametros sao amplamente utilizados na literatura académica e em analises
comparadas de politicas publicas como referencial normativo internacional.
Instrumentos internacionais dessa natureza funcionam como padrdes de orientagcao
para politicas nacionais, especialmente em contextos em que os Estados ainda se
encontram em processo de incorporacao ou debate interno sobre sua adocao formal.
Nesse sentido, a Convencao n° 190 é utilizada nesta pesquisa como matriz analitica
para examinar convergéncias e lacunas das respostas institucionais brasileiras no

enfrentamento da violéncia e do assédio no mundo do trabalho.



192

5.4.1 Supervisdo da OIT e mecanismos de monitoramento da Convengéo n° 190

A Convencéao n° 190 da OIT estabelece parametros internacionais para o
enfrentamento da violéncia e do assédio no mundo do trabalho, reconhecendo essas
condutas como violagdes de direitos humanos e obstaculos a igualdade de
oportunidades (OIT, 2019a). Para os Estados que a ratificam, a Convencao gera
obrigac¢des formais de implementagdo e submissdo a mecanismos periddicos de
supervisao internacional, incluindo relatérios governamentais e analises por comités
técnicos da OIT.

No caso brasileiro, a Convencado n° 190 foi assinada, mas ainda nao foi
ratificada nem internalizada no ordenamento juridico. Isso significa que o Brasil ndo é
formalmente considerado Estado Parte e, portanto, ndo estd submetido ao regime
especifico de supervisao aplicavel aos paises que ratificaram o instrumento.

Contudo, a assinatura nao ¢é juridicamente neutra. Conforme dispde o artigo
18 da Convencéo de Viena sobre o Direito dos Tratados (1969), o Estado signatario
deve abster-se de atos que frustrem o objeto e a finalidade do tratado, enquanto ndo
tiver manifestado intencao de nao se tornar parte. Assim, embora o Brasil ndo esteja
obrigado a implementar integralmente as disposi¢des da Convencgao n° 190, assume
um compromisso juridico minimo de nao adotar medidas que contrariem seus
principios estruturantes.

Além disso, como Estado-membro da OIT, o Brasil integra o sistema geral de
didlogo social e de promogéo do trabalho decente, no qual a violéncia e o assédio
passaram a ser reconhecidos como temas centrais da agenda internacional. Ainda
que nao haja obrigagao formal decorrente da ratificagéo, as diretrizes da Convengao
n°® 190 funcionam como parametro interpretativo e referéncia normativa para politicas
publicas, decisbes judiciais e debates legislativos internos.

Nesse contexto, a influéncia da Convencéao n° 190 no Brasil ocorre de maneira
indireta e progressiva. Ela opera como instrumento de pressao politica, de orientagao
técnica e de harmonizagao normativa, mas nao como obrigacéao juridica plena. Essa
condigao limita a exigibilidade internacional e reduz o potencial de cobranga externa
por resultados concretos, o que ajuda a explicar a auséncia de um modelo nacional
estruturado e obrigatério de prevengao aplicavel a todos os setores.

Portanto, o compromisso brasileiro com a Convencdo n° 190 pode ser

caracterizado como intermediario: n&o se trata de vinculagdo formal completa, mas
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tampouco de indiferenga juridica. Trata-se de um cenario em que a influéncia
internacional existe, porém depende de vontade politica interna para converter
parametros globais em politicas publicas efetivas e mecanismos estruturados de

protegcao no mundo do trabalho.

5.4.2 Interlocucgao entre o sistema internacional de protecédo e o ordenamento interno

A interlocucdo entre o sistema internacional de protecéo, especialmente as
diretrizes da OIT, e o ordenamento juridico brasileiro no combate ao assédio sexual
no trabalho representa um campo de articulagao normativa e institucional que busca
harmonizar compromissos internacionais e a realidade legislativa interna (OIT, 2019;
Brasil, 1988). A eventual ratificacdo da Convencao n°® 190 pelo Brasil representa um
marco potencial para a consolidacéo de politicas preventivas mais estruturadas no
enfrentamento da violéncia e do assédio nos ambientes laborais, ao permitir a
incorporagao formal de parametros internacionais ao ordenamento juridico interno.

A interlocucdo entre o sistema internacional de protecdo da OIT e o
ordenamento juridico brasileiro ocorre de forma indireta e progressiva. Ainda que a
Convencgao n° 190 ndo tenha sido ratificada, seus principios se harmonizam com
fundamentos constitucionais como a dignidade da pessoa humana, o valor social do
trabalho e a igualdade de género (BRASIL, 1988).

O Cadigo Penal tipifica o assédio sexual no artigo 216-A (Brasil, 2001), e
legislagbes recentes, como a Lei n° 14.540/2023 (Brasil, 2023) e o Decreto n°
12.122/2024 (Brasil, 2024), estruturaram programas de preveng¢do no ambito da
administracao publica. Essas iniciativas demonstram aproximacao parcial com os
eixos centrais da Convencéao n° 190, especialmente quanto a necessidade de politicas
preventivas e de canais institucionais de denuncia.

Contudo, conforme discutido ao longo desta tese, essa interlocugao ainda é
fragmentada. Nao ha um marco normativo geral que imponha a todas as organizagbes
publicas e privadas a adogédo obrigatéria de protocolos minimos estruturados de
prevencao e apuragao. A auséncia de ratificacdo da Convencgao reduz a pressao
internacional para harmonizagéo normativa mais ampla.

Autores como Pamplona Filho (2013) e Bittencourt (2012) apontam que a
existéncia de previsdo penal ndo substitui a necessidade de politicas institucionais

preventivas. A interlocugdo com o sistema internacional exige, portanto, mais do que
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tipificagdo penal; exige estrutura administrativa, monitoramento e integracédo de
dados.

O Projeto Florir ilustra essa interlocucdo pratica ao adotar estratégias
alinhadas os parametros internacionais, como capacitagéo, prevencao e estimulo a
criacdo de protocolos institucionais. Contudo, sua atuacdo ocorre em ambiente
juridico ainda ndo plenamente estruturado segundo os padrdes da Convencéao n° 190.

Assim, a interlocugdo entre sistema internacional e ordenamento interno
brasileiro pode ser caracterizada como parcial e em construcdo, com avangos

normativos pontuais, mas sem consolidagao sistémica.

5.4.3 Aderéncia normativa brasileira as diretrizes estabelecidas pela OIT

A aderéncia normativa brasileira as diretrizes estabelecidas pela OIT em
matéria de violéncia e assédio no trabalho é parcial e ndo sistematizada. O pais possui
base constitucional protetiva (Brasil, 1988), tipificacdo penal do assédio sexual (Brasil,
2001) e programas administrativos recentes voltados a prevencao no setor publico
(Brasil, 2023; Brasil, 2024). Esses elementos demonstram convergéncia tematica com
os principios da Convengao n° 190.

Entretanto, essa convergéncia ndo se traduz em alinhamento pleno. A
auséncia de ratificacdo impede a incorporacao formal dos parametros internacionais
ao ordenamento juridico com forga vinculante. Além disso, persistem lacunas
estruturais ja identificadas nesta pesquisa: auséncia de obrigacao legal uniforme para
o setor privado, fragilidade de monitoramento independente no setor publico e
inexisténcia de sistema nacional integrado de dados.

Relatérios técnicos e analises académicas indicam que a efetividade
normativa depende nao apenas da existéncia de leis, mas de sua implementagao
estruturada, monitoramento continuo e integracao institucional (Valarelli, 2018;
Secchi, 2019). Nesse sentido, o Brasil apresenta avangos formais, mas ainda carece
de consolidacao institucional capaz de garantir aplicagdo homogénea das medidas
preventivas.

O Observatério Brasil da Igualdade de Género (Brasil, MMFDH, 2023b) e
iniciativas como o Guia Lilas (Brasil, CGU, 2023) representam esforgos importantes
de sistematizacédo e orientagao institucional. Contudo, a auséncia de coordenacao

nacional integrada limita o alcance sistémico dessas iniciativas.
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Dessa forma, a aderéncia normativa brasileira as diretrizes da OIT pode ser
compreendida como um processo em evolugdo, marcado por aproximacgoes parciais,
mas ainda distante de uma harmonizagdo completa com os parametros da Convengao
n° 190. O avango dependera de decisao politica quanto a ratificagao do tratado e da
consolidagdo de mecanismos internos de prevengdo, monitoramento e

responsabilizacéo estruturada.

5.5 DESAFIOS ESTRUTURAIS E CONTEXTUAIS NO BRASIL

Esta secdo sistematiza os principais desafios estruturais e contextuais que
dificultam a implementagdo de politicas de enfrentamento ao assédio sexual no
trabalho no Brasil. Essa dinédmica pode ser compreendida a luz das teorias de agenda
e implementagao de politicas publicas, que apontam como conflitos institucionais e
disputas por prioridades influenciam a efetividade das politicas publicas (Kingdon,
2014; Baumgartner; Jones, 2009).

5.5.1 Fragilidade dos mecanismos de fiscalizag&o e responsabilizagdo empresarial

A andlise da fragilidade dos mecanismos de fiscalizagao e responsabilizagéao
empresarial no enfrentamento ao assédio sexual revela-se essencial para
compreender os obstaculos estruturais que limitam a efetividade das politicas publicas
e das normas trabalhistas no Brasil. Embora o Codigo Penal brasileiro tipifique o
asseédio sexual como crime (Brasil, 2001) e a legislagao civil e trabalhista assegure
reparagao as vitimas (Diniz, 2010), a capacidade de fiscalizagao das instituicées ainda
€ insuficiente para coibir praticas abusivas de maneira abrangente, favorecendo a
perpetuacdo de ambientes de trabalho inseguros, sobretudo para mulheres
(Pamplona Filho, 2013; Bittencourt, 2012).

A fragilidade da fiscalizagdo e da responsabilizacdo empresarial € um dos
principais obstaculos para reduzir o assédio sexual no trabalho de forma preventiva e
ampla. O Brasil possui tipificacdo penal do assédio sexual (Brasil, 2001) e previsdes
de responsabilizagdo civil e trabalhista associadas a reparagédo de danos (Diniz,
2010). No entanto, esses instrumentos, isoladamente, ndo organizam um modelo

preventivo continuo dentro das empresas.
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Na pratica, a resposta estatal tende a ocorrer de forma reativa. A atuacdo mais
incisiva costuma depender de denuncia, investigagcéo e, em alguns casos, de medidas
corretivas pactuadas, como TAC. Esse formato limita a prevencdo porque a
intervencdo ocorre depois do fato, e ndo como regra geral aplicada a todas as
empresas.

Além disso, ainda ha baixa padroniza¢ao de protocolos e de critérios minimos
para acolhimento e apuragdo no setor privado. Sem parametros obrigatérios e
homogéneos, empresas podem adotar medidas muito diferentes entre si, com niveis
variados de protecdo a vitima, garantias de confidencialidade, protecdo contra
retaliacdo e qualidade da apuracédo. Isso reduz previsibilidade, gera inseguranca e
desestimula denuncias, como apontam analises que destacam a importancia de fluxos
claros e medidas protetivas durante a apuragéo (Lima Filho, 2009; Teixeira, 2013).

O Guia Lilas reforgca que a confianga nos canais depende de equipes
capacitadas, protocolos conhecidos e acolhimento qualificado (Brasil, CGU, 2023).
Quando a instituicdo n&o transmite segurancga, o resultado tende a ser subnotificagéo,
0 que alimenta a percepgao de impunidade e impede que o problema seja visibilizado.

Também é recorrente a auséncia de indicadores internos e rotinas de
monitoramento que permitam identificar padrbes, reincidéncia e setores mais
vulneraveis. Sem dados organizados, a gestdo ndao aprende com 0s casos, nao
corrige falhas do sistema e ndo consegue direcionar agdes preventivas com foco onde
o risco é maior (Valarelli, 2018).

Nesse ponto, a Convencao n° 190 e a Recomendacéo n° 206 funcionam como
referéncia internacional relevante, mas, como a Convencado nao foi ratificada pelo
Brasil, seus mecanismos formais de supervisdo internacional ndo se aplicam ao pais.
Ainda assim, suas diretrizes ajudam a evidenciar a lacuna brasileira: um modelo
preventivo que ndo dependa exclusivamente da denuncia e que estabeleca
obrigagdes claras para organizagdes publicas e privadas (OIT, 2019).

Em sintese, a fragilidade atual decorre da combinagao de quatro fatores:
auséncia de obrigagcao geral padronizada no setor privado, atuagao reativa baseada
em denuncia, baixa capacidade de fiscalizacao continua e falta de dados para orientar
a prevencado. Sem enfrentar esses pontos, a responsabilizagcado tende a ocorrer de

forma desigual e tardia.
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5.5.2 Obstaculos culturais a denuncia e a protecao institucional das vitimas

Os obstaculos culturais seguem como um dos principais fatores que
sustentam a subnotificacdo e enfraquecem a protecéo institucional das vitimas.
Mesmo quando ha canais formais, muitas mulheres evitam denunciar por medo de
retaliacao, descrédito, exposicao e prejuizo na trajetéria profissional (Ferreira, 2004;
Alkimim, 2006). Esse medo aumenta em ambientes com hierarquias rigidas e relagdes
de poder assimétricas, onde a vitima depende do proprio espaco de trabalho para
manter renda, vinculo e reconhecimento (Pamplona Filho, 2013).

Hirigoyen (2010) descreve como a violéncia no trabalho pode ser invisibilizada
por mecanismos institucionais e sociais que naturalizam condutas abusivas, e isso
afeta diretamente a decisdo de denunciar. Quando o ambiente trata o assédio como
“‘normal”, “mal-entendido” ou “exagero”, cria-se um padrao de siléncio. Esse padrao
se reforca quando a apuragao é lenta, quando ha revitimizacdo e quando nao ha
protecao real durante o processo.

Outro problema cultural é a leitura individualizante do fenébmeno. Quando o
assédio é tratado como caso isolado ou problema pessoal, a organizagao deixa de
enxergar o padrao estrutural e, por consequéncia, deixa de construir prevencao
institucional consistente (Serau Junior et al., 2021). Essa forma de interpretagcao reduz
a capacidade de reconhecer riscos, mapear setores mais expostos e corrigir praticas
de gestdo que favorecem abuso de poder.

A literatura também aponta que a mudanca cultural depende de formacao
continuada e compromisso das liderancas. Materiais orientativos e campanhas
ajudam, mas tendem a ser insuficientes se nao estiverem conectados a regras,
procedimentos e consequéncias praticas (Brasil, CGU, 2023; Teixeira, 2013). Sem
esse vinculo, campanhas viram comunicagao simbdlica, ndo politica institucional.

Assim, os obstaculos culturais ndo sao “fatores subjetivos” separados do
sistema. Eles tém efeito concreto: diminuem denuncias, enfraquecem prova, reduzem

responsabilizacdo e mantém a reproducéo do problema.

5.5.3 Resisténcias institucionais a implementacgao de politicas de igualdade de género

As resisténcias institucionais a implementagéo de politicas de igualdade de

género ndo se manifestam apenas na auséncia de normas, mas sobretudo na
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dificuldade de transformar diretrizes formais em praticas organizacionais
consolidadas. Em muitos casos, politicas sao aprovadas, comissdes sao criadas e
protocolos sao publicados, mas n&do se convertem em rotinas efetivas de gestdo. Essa
distancia entre norma e implementacéo, ja discutida na literatura de politicas publicas,
revela que a existéncia de instrumentos formais ndo garante sua operacionalizagéo
concreta (Secchi, 2019; Hill, 2005).

No campo das desigualdades de género, essa resisténcia institucional precisa
ser compreendida a luz das estruturas de poder que organizam as relagdes sociais e
laborais. Conforme apontado por Saffioti (2015), as relagdes de género estédo
imbricadas em sistemas estruturais de dominagdo que atravessam o Estado e as
organizagodes. Isso significa que politicas de igualdade frequentemente tensionam
arranjos tradicionais de poder, encontrando barreiras explicitas ou silenciosas a sua
implementagao.

Biroli (2022) destaca que desigualdades de género ndo se reproduzem
apenas por auséncia de direitos formais, mas pela forma como institui¢gdes distribuem
poder, autoridade e legitimidade. Quando cargos de lideranga permanecem
majoritariamente ocupados por perfis masculinos e quando decisdes estratégicas sao
tomadas sem perspectiva de género, politicas de enfrentamento ao assédio e
promocao da igualdade tendem a ser tratadas como pautas periféricas, e ndo como
dimenséo estruturante da governanca institucional.

Nesse contexto, a criacdo formal de comissodes, protocolos e fluxos sem
estrutura adequada para funcionamento efetivo configura uma forma de
institucionalizacdo simbdlica. Quando nao ha equipe capacitada, tempo dedicado,
orcamento especifico, protecao contra interferéncias hierarquicas e autoridade
decisoria, tais instancias se tornam meramente declaratérias. Essa formalizagdo sem
execucao reforca a percepg¢ao de compromisso institucional, mas nao altera praticas
organizacionais.

A auséncia de dados desagregados por género, raga e posi¢ao funcional
também constitui obstaculo relevante para a implementacdo de politicas eficazes.
Hirata (2022) ressalta que desigualdades no mundo do trabalho sdo estruturadas por
multiplos marcadores sociais e que sua invisibilizagao estatistica contribui para a
reproducao de padrdes discriminatérios. Sem dados consistentes, ndo ha diagndstico

preciso, nem monitoramento, nem avaliagao de impacto das politicas implementadas,
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0 que compromete a construgao de respostas institucionais baseadas em evidéncias
(Valarelli, 2018).

Outro elemento de resisténcia refere-se a baixa prioridade politica atribuida
as politicas de igualdade de género. Conforme destaca Capella (2007), a insergao de
determinadas questdes na agenda governamental depende da capacidade de
mobilizacao institucional e da definicdo de prioridades politicas. Quando politicas de
género sdo tratadas como iniciativas pontuais, desvinculadas do planejamento
estratégico e da alocacgao regular de recursos, sua implementacgéao tende a se fragilizar
e sua continuidade fica sujeita a mudangas conjunturais.

A literatura também evidencia que a cultura institucional pode operar como
mecanismo de reprodugdo de desigualdades. Hirigoyen (2010) demonstra que
ambientes organizacionais marcados por hierarquias rigidas e pela naturalizagao de
comportamentos abusivos tendem a minimizar relatos de assédio e a relativizar sua
gravidade.

Essa dinamica produz revitimizacao e descrédito das denuncias, como aponta
Freire (2008), reforcando o ciclo de siléncio e dificultando a consolidagéo de politicas
institucionais efetivas de prevengao e responsabilizagao.

Além disso, conforme Salazar (2015), a implementacgéao de politicas de género
depende da capacidade de articulagao entre diferentes esferas do poder publico e da
sociedade civil. A fragmentacdo institucional compromete a transversalidade
necessaria para enfrentar desigualdades estruturais. Ainda que experiéncias
interinstitucionais demonstrem potencial de articulacéo, sua replicabilidade depende
de estrutura estavel, coordenacao e continuidade administrativa.

Essas resisténcias revelam que a implementacé&o de politicas de igualdade de
género nao € apenas questdo técnica, mas envolve disputas por sentido e por
redistribuicdo de poder dentro das organizagdes. Supera-las exige integragao entre
normatizacao, monitoramento continuo, capacitacdo permanente e comprometimento
das liderangas. Também requer reconhecer que a promog¢ao da igualdade de género
e o0 enfrentamento ao assédio ndo sdo agendas acessorias, mas condi¢cdes para a
efetivacao do direito ao trabalho digno e a dignidade da pessoa humana.

Nesse sentido, a consolidacdo de uma politica publica estruturada de
enfrentamento ao assédio sexual no trabalho depende da articulacdo entre
normatizagao, governanga institucional, monitoramento sistematico e alinhamento

progressivo aos parametros internacionais de protegao.
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A analise desenvolvida neste capitulo evidenciou que o Brasil possui avancgos
normativos e institucionais relevantes no enfrentamento do assédio sexual no
trabalho, especialmente no setor publico e em iniciativas interinstitucionais recentes.
Entretanto, persistem limitagdes estruturais relacionadas a fragmentagcado normativa,
a auséncia de monitoramento sistematico e a desigualdade de implementacéo entre
diferentes instituicdes e setores econdmicos. A luz dos parametros estabelecidos pela
Convengdo n° 190 da OIT, observa-se que o pais apresenta convergéncias
importantes no plano principiolégico, mas ainda carece de um modelo preventivo
integrado e universalizado de enfrentamento da violéncia e do assédio no mundo do

trabalho.
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6 CONCLUSAO

A pesquisa demonstrou que o enfrentamento ao assédio sexual no ambiente
de trabalho no Brasil avangou no plano normativo e institucional, mas permaneceu
marcado por um descompasso entre regras formalmente existentes e resultados
verificaveis no cotidiano institucional. A partir do problema formulado na tese e dos
objetivos estabelecidos na introdugdo, a analise confirmou que o principal obstaculo
nao esteve apenas na existéncia de normas, e sim na forma como elas foram
traduzidas em rotinas de prevengao, acolhimento, apuracao e responsabilizagdo, com
niveis desiguais de aplicagao e baixa capacidade de monitoramento. Esse achado foi
coerente com o referencial de politicas publicas mobilizado ao longo do trabalho, que
indicou a implementagdo como etapa critica e sujeita a distanciamentos entre
formulacdo e execucdo, especialmente em temas atravessados por disputas
institucionais e por resisténcias culturais.

A partir das categorias de analise adotadas, observou-se que o desenho
normativo brasileiro apresentou alcance setorial assimétrico. No setor publico, a Lei
n°® 14.540 de 2023 e o Decreto n® 12.122/2024 impulsionaram a criagao de programas
e orientagdes institucionais, com incentivo a adogao de comissdes, protocolos, fluxos
de denuncia e agdes educativas voltadas a preveng¢ao do assédio sexual no trabalho.

Ainda assim, a pesquisa identificou fragmentacdo e variagdo significativa
entre 6rgaos e niveis federativos, com diferengas na capacidade administrativa, na
priorizacdo do tema e na qualidade das respostas institucionais. A existéncia de
materiais orientativos e atos internos ndo assegurou, por si sO, a operacionalizagéo
efetiva dessas medidas, sobretudo quando faltaram rotinas de acompanhamento,
equipes preparadas, protecio contra retaliagdes e mecanismos de avaliagao capazes
de verificar se as medidas previstas estavam sendo efetivamente implementadas.

No setor privado, a tese evidenciou uma lacuna relevante no desenho
normativo de enfrentamento ao assédio sexual no ambiente de trabalho. Persistiu a
auséncia de um marco legal geral, integrado e padronizado que obrigue as empresas
a adotarem medidas minimas de prevencao, acolhimento e apuracdo do assédio
sexual.

Como consequéncia, o enfrentamento permaneceu apoiado em dispositivos
dispersos do ordenamento juridico, como o tipo penal do artigo 216-A do Cddigo

Penal, previsdes da Consolidacido das Leis do Trabalho, a Lei n°® 14.457 de 2022, que
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instituiu o Programa Emprega + Mulheres, normas de saude e seguranga do trabalho
e iniciativas normativas setoriais, como a Lei n° 14.786/2023, conhecida como
Protocolo “Nao é Nao”.

Nesse contexto, a intervencao estatal tende a ocorrer predominantemente de
forma reativa, acionada por denuncias que podem levar a atuacdo do Ministério
Publico do Trabalho e, eventualmente, a celebracdo de instrumentos de ajuste de
conduta. Esse arranjo limita a prevencgao estruturada, reforca a dependéncia da
ocorréncia prévia ou da noticia do caso e mantém espacgos de impunidade em
contextos de subnotificagcdo, medo de retaliacdo e vulnerabilidade ocupacional.

A pesquisa também confirmou que os mecanismos de denuncia e corregao,
embora essenciais, ndo foram suficientes quando operaram sem confianga
institucional, fluxos claros, prazos razoaveis e suporte adequado as vitimas. O medo
de represalias, a desconfianga na confidencialidade e a cultura organizacional que
naturaliza praticas abusivas foram elementos que atravessaram a efetividade desses
mecanismos, contribuindo para a subnotificacdo e para a baixa capacidade de
responsabilizagdo. Além disso, a inexisténcia de um sistema nacional integrado de
dados e indicadores sobre assédio sexual no trabalho dificultou o diagndstico, a
comparacgao entre instituicbes, o acompanhamento de resultados e a corregao de
rotas. A tese evidenciou que, sem informagao organizada e publicamente verificavel,
politicas publicas tendem a perder capacidade de coordenacgéo, gestédo e avaliagao.

No eixo da governanga e da articulagéo interinstitucional, o estudo de caso do
Projeto Florir indicou uma experiéncia relevante ao combinar letramento em direitos,
construgéo de rede e agdes voltadas a empregabilidade de mulheres em situagéo de
violéncia, reforgando a importancia de respostas intersetoriais e territorializadas. Ao
mesmo tempo, a pesquisa mostrou limites para demonstrar impacto de forma
consistente, em razdo de fragilidades de monitoramento e de sistematizagcdo de
resultados, o que afetou a capacidade de aprendizagem institucional e de
replicabilidade do modelo em maior escala. O caso contribuiu para sustentar uma
conclusdao mais ampla da tese. Iniciativas colaborativas sao promissoras, mas
precisam estar integradas a estruturas estaveis de governanga, dados e
responsabilizacédo para nao dependerem apenas de esfor¢cos pontuais.

No plano internacional, a Convencgao n° 190 e a Recomendacgao n° 206 da
OIT constituem marco de referéncia para parametros de prevencao e resposta a

violéncia e ao assedio no mundo do trabalho, em consonancia com o compromisso
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de promogao da igualdade de género previsto no ODS 5. Contudo, a pesquisa partiu
do reconhecimento de que a Convengao n° 190 ainda n&o foi ratificada pelo Brasil, o
que significa que suas obrigag¢des nao foram internalizadas formalmente como tratado
ratificado, embora tenha servido como orientagao relevante para a discusséo e para
o desenho de politicas. Nesse sentido, a tese indicou que a internalizacdo da
Convencao n° 190 pode abrir espaco politico e juridico para uma legislacdo mais
robusta e integrada, capaz de enfrentar a lacuna estrutural identificada no setor
privado e de fortalecer exigéncias minimas de prevencgao e responsabilizagao.

Em sintese, a tese concluiu que o enfrentamento do assédio sexual no
trabalho no Brasil avangou em normas e iniciativas, mas permaneceu limitado por trés
problemas centrais que atravessaram as categorias analisadas. O primeiro foi a
assimetria regulatoria entre setor publico e setor privado, com auséncia de obrigagao
geral preventiva para empresas do setor privado. O segundo foi a fragmentagao de
protocolos e a desigualdade de implementagdo, que produziram respostas
institucionais inconsistentes. O terceiro foi a fragilidade de monitoramento e
fiscalizagdo, associada a falta de dados integrados, que impediu avaliar resultados e
sustentar uma politica publica continua, verificavel e orientada por evidéncias. A
contribui¢cao do trabalho foi mostrar que a superacéo desse quadro exige transformar
compromissos e diretrizes em mecanismos concretos, com padronizagdo minima,
canais de denuncia confiaveis, protecédo efetiva as vitimas, responsabilizagdo real e
um sistema nacional de monitoramento que permita acompanhar o que foi
implementado e o que, de fato, mudou nos ambientes de trabalho.

Por fim, reafirma-se que a constru¢do de ambientes laborais seguros e
igualitarios demanda coeréncia entre normas, politicas e praticas institucionais.
Enquanto persistir a distancia entre previsao formal e implementacdo concreta, o
assédio sexual no trabalho continuara a encontrar espacos de reproducido. A
consolidagao de uma politica publica estruturada de enfrentamento ao assédio sexual
no trabalho depende da articulagdo entre normatizagdo, governanca institucional,
monitoramento sistematico e alinhamento progressivo aos parametros internacionais

de protegao, de modo a garantir a efetividade do direito ao trabalho digno no Brasil.
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