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LIMITACOES E POSSIBILIDADES DA IMPLEMENTAGAO DE MECANISMOS DE
COMBATE AO ASSEDIO NA ITAIPU BINACIONAL: UM ENFOQUE BRASIL-
PARAGUAI

Maria Eduarda Fagundes de Oliveira’

Resumo:

O presente artigo explora as limitagdes e possibilidades de implementagdo de mecanismos de combate
ao asseédio moral, sexual e discriminagdes na Itaipu Binacional, empresa internacional regida por Brasil
e Paraguai. A analise considera a complexidade cultural e juridica envolvida em uma organizagao
transnacional, destacando os desafios que surgem da coexisténcia de normas legais distintas e
realidades sociais diversas. Utilizando uma abordagem qualitativa, documental e bibliografica, o estudo
examina as legislagdes brasileira e paraguaia, além de praticas institucionais da Itaipu para prevenir e
enfrentar o assédio. A pesquisa analisa a criagao revela como as diferengas culturais entre os dois
paises influenciam diretamente a criacdo de politicas eficazes e integradas de combate ao assédio,
sublinhando a importancia da cooperagao binacional e do respeito a soberania de cada nagao. Para
tanto, buscou-se investigar a metodologia e resultados desenvolvidos pelo grupo de combate a assédio
moral, sexual e discriminagdes na ltaipu Margem Esquerda. O trabalho conclui que a criagdo de grupos
de estudos como estes sdo fundamentais para a construgdo de mecanismos de combate a assédios e
discriminagbes e para o sucesso dessas iniciativas, € essencial que as politicas contemplem a
diversidade cultural e sejam aplicadas de forma equitativa em ambas as margens da empresa.
Palavras-Chave: Direito Internacional; Mecanismos antiassédio; Violéncia de género.

LIMITATIONS AND POSSIBILITIES OF IMPLEMENTING MECHANISMS TO COMBAT
HARASSMENT AT ITAIPU BINATIONAL: A BRAZIL-PARAGUAY FOCUS

Abstract:

This article explores the limitations and possibilities of implementing mechanisms to combat moral and
sexual harassment, as well as discrimination, at Itaipu Binational, an international organization governed
by Brazil and Paraguay. The analysis considers the cultural and legal complexities inherent in a
transnational organization, highlighting the challenges posed by the coexistence of distinct legal
frameworks and diverse social realities. Employing a qualitative, documentary, and bibliographic
approach, the study examines Brazilian and Paraguayan legislation, along with ltaipu's institutional
practices to prevent and address harassment. The research reveals how cultural differences between
the two countries directly influence the development of effective and integrated policies to combat
harassment, emphasizing the importance of binational cooperation and respect for each nation's
sovereignty. To this end, the study investigates the methodology and results developed by the group
dedicated to combating moral and sexual harassment, as well as discrimination, on Itaipu's Left Bank.
The findings conclude that the creation of study groups like these is essential for establishing
mechanisms to combat harassment and discrimination. For these initiatives to succeed, policies must
account for cultural diversity and be equitably applied across both sides of the organization.
Keywords: International Law; Anti-Harassment Mechanisms; Gender-Based Violence.
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1. INTRODUGAO

Ao longo da histéria, as mulheres foram tradicionalmente consideradas as
principais responsaveis pelas tarefas domésticas, enquanto os homens assumiam
atividades ligadas ao campo, ao cuidado com os animais e as guerras. Essa visao,
que ainda persiste no mercado de trabalho atual, reforgou a imagem da mulher como
uma figura fragil, restrita a fungdes mais delicadas e domésticas, muitas vezes em
posicédo de submisséo (ASSIS, 2021).

A ampla participagado das mulheres no mercado de trabalho, comegou no
periodo da Revolucdo Industrial e se intensificou no século XX. Esse fendmeno
resultou ndo apenas de um movimento social, mas também de uma necessidade e
interesse por parte das empresas, que buscavam ampliar o publico consumidor e
aumentar a oferta de méo de obra. Além disso, muitos homens, tradicionalmente
responsaveis pelo sustento familiar, estavam afastados em funcdo dos conflitos
mundiais (VEIRA, 2006).

De acordo com Sina (2005), existiu uma quebra de paradigma acerca da
fragilidade feminina. Mesmo a histdria, farta de exemplos como o exposto, as
mulheres conquistaram o seu ingresso no mercado de trabalho, contrariando essa
visao, ainda que persista o preconceito.

Apesar dos avangos significativos, os ainda homens possuem uma participagéo
maior no mercado de trabalho que as mulheres, devido disparidades de educacéao e
treinamento profissional, divisdo sexual do trabalho rigida, discriminagdes de género,
remuneracgao inferior e atribuicdo as mulheres dos encargos com a familia e a casa
(THOME E SCHWARZ, 2016).

E inegavel que as discriminacdes de género se manifestam de forma recorrente
no ambiente de trabalho, tanto de maneira direta quanto indireta, desde atitudes
enraizadas na sociedade até agressdes fisicas. Essas discriminagcdes decorrem,
principalmente, de uma cultura misdgina e patriarcal estabelecida ao longo da histdria,
que levou a desvalorizagao do trabalho feminino e a estigmatizagao da mulher como
fragil e incapaz (FERNANDES et al., 2019).

De acordo com Hirigoyen (2002), as principais vitimas de assédio séo,
predominantemente, as mulheres, evidenciando uma diferenca clara entre os
assediados quando se considera a questao de género.

No ambiente de trabalho as principais vitimas de assédio sao exatamente as
mulheres, e entao, destaca-se a clara diferenga entre os assediados em
relacdo ao género, onde demonstra que 70% dos assediados mulheres,
enquanto que apenas 30% sao homens. O caso da mulher em meio aos
homens é a situacdo mais propicia, assim como as mulheres gravidas,
casada, ou que possuem filhos como as que sofrem com a pratica desse
fendbmeno. As caracteristicas fisicas e bioldgicas das mulheres as remetem a
situagdes que caracterizam o assédio, pois ainda existe o fato de poderem
engravidar, o que faz com que as empresas a imporem as mulheres que nao
engravidem, deixando-as com receio € medo pela garantia do emprego.
(HIRIGOVEN, 2002 apud ANDREATTA, et al., 2022, p.2).

A desigualdade de género favorece o capital, que continua aproveitando das
relagbes desiguais para intensificar a exploracdo das mulheres tanto no ambito
produtivo quanto no reprodutivo, criando um ambiente propicio para o assédio moral
contra as trabalhadoras (ALVEZ, 2016).
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Neste contexto, o problema possui relagao intima com a visao androcéntrica
vislumbrada na divisdo de trabalho, o que é perceptivel nas diferencas salarias, na
hierarquizacdo e na precarizagdo do trabalho feminino, que em muitas vezes se
materializa em violéncias (MENDES E OLIVEIRA 2021).

Destaca-se que essas desigualdades de género nos espacgos de trabalho
tiveram o inicio com a inser¢do da mulher no mercado em 1943 a 1989 com o vigor
do artigo 446 da CLT, paragrafo unico. Tal dispositivo, outorgava ao marido a
prerrogativa de pleitear judicialmente a rescisdo do contrato de trabalho quando
pudesse acarretar uma ameaga aos vinculos da familia ou perigo manifesto as
condic¢des peculiares da mulher (MENDES E OLIVEIRA 2021).

Ademais, nas décadas de 1960 a 1990, o numero de mulheres ativas
economicamente na Ameérica Latina mais que triplicou, aumentando de 18 para 57
milhdées. No entanto, este numero n&o é proporcional a diminui¢do das desigualdades
de género no ambiente de trabalho, materializando-se por meio de diversos atos
discriminatérios, incluindo o assédio moral (WERMELINGER et al., 2010).

Nesse cenario, a Itaipu Binacional, a maior usina geradora de energia
sustentavel do mundo, reconheceu em 2024 a necessidade de alinhar suas praticas
de gestdo de combate ao assédio, em consonancia com os 17 Objetivos de
Desenvolvimento Sustentavel (ODS) estabelecidos pela Organizagdo das Nacodes
Unidas (ONU).

Esse compromisso reflete a crescente preocupacao global para que grandes
corporacdes adotem uma postura ativa na erradicagao de praticas discriminatorias e
abusivas, sobretudo em um contexto binacional como o da Itaipu, onde coexistem
culturas e legisla¢des de dois paises, Brasil e Paraguai, que tém abordagens distintas
para lidar com questdes de assédio moral, sexual e discriminacoes.

Dessa forma, emerge a seguinte problematica: como uma empresa binacional,
confrontada com culturas e legislacoes divergentes, pode implementar e efetivamente
gerir mecanismos de combate ao assédio moral e sexual, garantindo a protecéo de
seus colaboradores?

O presente trabalho tem como objetivo analisar os diferentes conceitos de
assédio moral, sexual e discriminacbes de género, e investigar como a lItaipu
Binacional tem construido mecanismos de enfrentamento e prevencao, buscando, ao
mesmo tempo, compreender os desafios institucionais que emergem em um ambiente
de trabalho internacional, marcado por diferengas ordenamentos juridicos e tradi¢gdes
culturais.

2. METODOLOGIA

A metodologia deste estudo, de cunho qualitativo, combina uma abordagem
bibliografica e documental, estruturada para fornecer uma analise abrangente e
fundamentada sobre as diferentes formas de assédio moral, sexual e discriminagdes,
bem como a implementacdo de politicas de combate a essas praticas na Itaipu
Binacional.

Tal abordagem ¢é justificada pela necessidade de uma investigagdo que
combine tanto a revisdo de materiais ja publicados quanto a analise de documentos
(SILVA, 2015).

A pesquisa bibliografica permite um acesso direto a um vasto conjunto de
obras, como livros, artigos académicos, periddicos e publicagdes eletrénicas, com o
objetivo de mapear o conhecimento acumulado sobre o tema estudado. Esse
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levantamento € essencial para fornecer um panorama atualizado e consolidado,
assegurando que o trabalho se baseie nas principais discussdes e contribuigdes da
literatura (SILVA, 2015).

Por sua vez, a pesquisa documental, complementa a metodologia ao incluir a
analise de documentos internos e externos de instituicbes, como manuais, normas,
relatorios e publicagdes governamentais, que fornecem dados e informagdes inéditas
ou ainda nao analisadas (SILVA, 2015).

Portanto, combinacdo dessas duas metodologias é estratégica, pois permite
acessar tanto o conhecimento ja estruturado e analisado pela comunidade cientifica,
quanto fontes originais que servem como base para novos insights e interpretagdes
(Silva, 2015).

Inicialmente, o trabalho concentrou-se na analise do desenvolvimento historico
dos conceitos de assédio moral, sexual e discriminagdes. Esta etapa teve como
objetivo construir uma base conceitual sélida e atualizada, indispensavel para a
compreensao das dinamicas de poder, abuso e discriminagbes no ambiente de
trabalho.

Na sequéncia, procedeu-se a investigacdo da natureza juridica da Itaipu
Binacional, cuja estrutura singular como empresa binacional impde desafios adicionais
na implementacao de politicas de combate ao assédio. Essa analise foi essencial para
compreender o funcionamento de uma organizagao que opera sob a jurisdi¢ado de dois
Estados soberanos, Brasil e Paraguai, cada um com suas especificidades culturais,
politicas e juridicas.

A investigacdo incluiu o estudo de tratados e acordos internacionais que
regulam a Itaipu. O obijetivo foi identificar como essa condi¢do binacional influencia a
criagao e a execugao de mecanismos de prevengao e enfrentamento ao assédio moral
e sexual no ambito da empresa, levando em consideragao as divergéncias normativas
e culturais entre os dois paises.

Em seguida, o estudo avangou para uma analise comparativa das legisla¢des
do Brasil e do Paraguai, relacionadas ao enfrentamento do assédio moral e sexual no
trabalho. Essa fase buscou identificar os pontos de convergéncia e divergéncia entre
0s marcos normativos de ambos os paises, avaliando como essas legislacbes se
articulam na pratica de uma organizacgao transnacional como a Itaipu.

Por fim, foi investigada a metodologia e os resultados do grupo de pesquisa de
combate a assédios e discriminagdes implementado na margem esquerda da ltaipu,
localizada no Brasil. Esse grupo foi criado como parte das iniciativas da empresa para
promover um ambiente de trabalho seguro e inclusivo, alinhado aos Objetivos de
Desenvolvimento Sustentavel (ODS) da Organizagao das Nagdes Unidas (ONU), em
especial os relacionados a igualdade de género (ODS 5) e ao trabalho decente (ODS
8).

3. RESULTADOS E DISCUGOES

3.1 CONCEITOS DE ASSEDIO MORAL, SEXUAL E DISCRIMINACOES:
IMPLICACOES NO AMBIENTE CORPORATIVO

Assediar, segundo o dicionario Priberam da Lingua Portuguesa, significa “o ato
de perseguir com insisténcia, caracterizando a importunagao como uma tentativa de
contato ou relacionamento sexual.”
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Ao longo da histéria, a conceitualizagao de assédio moral se modifica conforme
as transformacgdes sociais. O primeiro conceito de assédio moral surgiu com o autor
Brodsky (1976), que utilizou o termo harassment, baseando-se do conceito de assédio
sexual (sexual harassment).

Leymann (1989) escreveu em “Mobbing: psychoterror am arbeitsplatz’
(Mobbing: a perseguigéo no trabalho) utilizando a palavra mobbing, para referir-se ao
assédio moral em um ambiente laboral, que seria o ataque de um grupo de pequenos
animais gregarios a um animal solitario maior.

O autor adota este termo para diferenciar a violéncia psicolégica entre adultos
(mobbing) daquela entre adolescentes (bullying), propondo que, o termo "bullying"
seja utilizado exclusivamente para situagdes envolvendo criangas e adolescentes no
ambiente escolar, enquanto "mobbing" seja reservado para descrever
comportamentos adultos (ZAPF E LEYMANN, 1996).

Zapfe Leymann (1996), na apresentagéo de uma edi¢ao especial do “European
Journal of Work and Organizational Psychology” os autores dissertaram acerca das
questdes que envolviam as nomenclaturas, em que afirmando, que em termos de
significado, ndo existe diferengas nas concepg¢oes, pelo fato de que mobbing, bullying
e harassment sédo termos similares, com o mesmo significado.

Segundo Marie-France Hirigoyen (1998), em seu livro “Harcélement moral: la
violence perverse au quotidien” as condutas abusivas sdo aquelas que, por meio de
comportamentos, palavras, gestos, atos, tém o potencial de causar danos a
personalidade, a dignidade ou a integridade fisica ou psiquica de uma pessoa, além
de colocar em risco seu emprego ou degradar o ambiente de trabalho.

Destaca-se que, este livro alcangou um impacto politico significativo nos
movimentos sociais que foi fundamental contra as formas de violéncia no ambiente de
trabalho. A obra baseia-se nas histérias de vida dos pacientes de Marie, em que
analisou o sofrimento das vitimas, e nomeou esses acontecimentos como assédio
moral. Um ano apds a publicagdo da obra, a Franga aprovou uma lei criminalizando
essa conduta (BRADASCHIA, 2007).

Assim, pode-se observar que, historicamente, o conceito foi nhominado de
maneiras diferentes em diversos paises. A medida em que as pesquisas foram
avangando internacionalmente, esses diferentes termos, todos descrevendo o mesmo
acontecimento, foram se espalhando entre os autores seguindo os estudos anteriores.

De acordo com Eurich e Souza (2023), as questdes referentes ao antiassédio
na América Latina sao limitadas e iniciantes, comparada aos outros continentes. No
periodo de 2011 a 2019, obteve-se a média de um estudo por ano sobre o tema. No
ano de 2017 esse numero aumentou para 1,6/ano, sinalizando a crescéncia do debate
entre estes paises.

A 108° Sesséo da Conferéncia Internacional do Trabalho, em seu artigo 1°,
alinea ‘a’, que trata sobre a eliminagdo da violéncia e do assédio no mundo do
trabalho, definiu o conceito de assédio e violéncia como:

(...) um conjunto de comportamentos e praticas inaceitdveis” que visam,
causam, ou sdo susceptiveis de causar dano fisico, psicolégico, sexual ou
economico. E isso potencialmente abrange o abuso fisico, abuso verbal,
intimidagdo, assédio moral, assédio sexual, ameagas e perseguicéo, entre
outras praticas. (OIT, 2019)

No Brasil, um dos primeiros conceitos de assédio moral partiu do trabalho da
pesquisadora Margarida Barreto. Por meio de uma analise histérico-social, o assédio
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moral foi delimitado como um ato de humilhagdo ou uma politica da empresa para se
livrar de trabalhadores indesejados (BARRETO, 2006).

Segundo a autora, os agressores utilizam diferentes praticas, tais como
ameacas, gritos, cooptagdo e coagdes publicas para isolar ou atingir a vitima. Essas
acgdes interferem nos sentimentos e emogdes, na saude e comportamento, e as vezes,
culminam em morte (BARRETO, 2006).

De acordo com Barreto (2006), a repeticdo sistematica dessas acgbes, que
humilham e desqualificam, evidencia um conflito entre o agente de poder e seus
subordinados, originando-se frequentemente de atos de intolerancia, racismo ou
discriminagdes, que evoluem para perseguicdo, isolamento, negacédo de
comunicagao, entre outras formas de opressao.

Em junho de 2019, na 1082 Reunido da Conferéncia Internacional do Trabalho
em Genebra (Suicga), foram aprovadas a Convencao 190 e a Recomendacéao 206, as
quais trazem definicdes em relacio a eliminagao da violéncia e do assédio no mundo
do trabalho.

Segundo o TRT-6° Regido, a pratica manifesta-se de diversas formas e
espacos, podendo ocorrer em qualquer ambiente cotidiano, no laboral, bullying,
assedio eleitoral, micro agressdes, assédio moral organizacional, assédio sexual e
discriminagdes (BRASIL, 2023).

De acordo com a Convengédo n° 190 da Organizacdo do Trabalho (OIT),
assédio moral é definido como um conjunto de comportamentos e praticas
inaceitaveis, ou de ameacgas, que se manifestam apenas uma vez ou repetidamente,
que tem por objetivam causar danos fisicos, psicolégicos, sexuais ou econdmicos,
incluida a violéncia e o assédio em razdo de género. (ORGANIZACAO
INTERNACIONAL DO TRABALHO, 2019).

Além disso, a Assembleia Legislativa do Parana (2019) entende que o assédio
no ambiente de trabalho € um problema que compromete a dignidade, a saude mental
e 0 bem-estar dos empregados, trazendo consequéncias prejudiciais tanto para os
individuos quanto para a organizagao.

Em praticamente todas as leis municipais e estaduais, tem-se adotado a
seguinte definicdo de assédio moral: Para fins do disposto nesta lei,
considera-se assédio moral todo tipo de agdo, gesto ou palavra que atinja,
pela repeticdo, auto-estima e a seguranca de um individuo, fazendo-o duvidar
de si e de sua competéncia, implicando em dano ao ambiente de trabalho, a
evolucdo da carreira profissional ou a estabilidade do vinculo empregaticio
do funcionario, tais como: marcar tarefas com prazos impossiveis; passar
alguém de uma area de responsabilidade para fungdes triviais; tomar crédito
de idéias de outros; ignorar ou excluir um funcionario sé se dirigindo a ele
através de terceiros; sonegar informagbes de forma insistente; espalhar
rumores maliciosos; criticar com persisténcia; subestimar esforgos.
(ASSEMBLEIA LEGISLATIVA DO PARANA, 2019).

De acordo com Oliveira et al. (2020), o assédio moral no trabalho caracteriza-
se pela degradacdo das condi¢cbes de trabalho, prevalecendo atitudes hostis e
condutas negativas no relacionamento entre chefias e subordinados, ou entre os
colegas de trabalho.

Quanto as classificagdes existentes, o assédio moral pode ser vertical, do
superior para o subordinado; ascendente, do subordinado contra o chefe; e horizontal
entre um colega de trabalho do mesmo nivel do que a vitima (HIRIGOYEN, 2002).
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O assédio moral continua sendo um obstaculo significativo nas relagbes de
trabalho. A analise e identificacdo das formas de assédio moral, tanto interpessoal
quanto organizacional, permitem compreender como essas praticas se manifestam e
os impactos que geram, desde prejuizos a vida do trabalhador e a dinamica social até
consequéncias diretas na produtividade e nos resultados financeiros das empresas
(LIMA; SOUZA LIMA, 2018).

Diferentemente do assédio moral, o sexual manifesta-se por meio de cantadas,
insinuagdes e outras condutas de carater sexual, que visam constranger a vitima. Tais
comportamentos sao imperiosamente reprovaveis, sendo vistos como impertinentes,
ofensivos e opressores. A insisténcia, em especial, € uma caracteristica marcante
deste tipo de assédio (CORREGEDORIA-GERAL DO MINISTERIO DO
DESENVOLVIMENTO REGIONAL, S/A)

Em regra, a pratica de um unico ato isolado nao é suficiente para caracterizar
o0 assédio sexual, sendo necessaria a reiteracdo da conduta, diferentemente do
assédio moral. Entretanto, a gravidade de um ato isolado mesmo sem a repeticéo,
pode ser enquadro como assédio sexual.

Outro ponto relevante é o "ndo consentimento" da vitima, elemento essencial
para a configuragdo do crime. A falta de adeséo as investidas sexuais por parte do
individuo deve ser amplamente interpretada. O assédio sexual decorre
exclusivamente da conduta do assediador, sendo irrelevante qualquer tentativa de
responsabilizar a vitima por seu comportamento ou aparéncia.

Em suma, o assédio sexual no ambiente de trabalho representa uma grave
violagao dos direitos da personalidade, e a legislagao brasileira, por meio do artigo
216-A do Cédigo Penal, busca proteger os individuos dessa forma de abuso, impondo
sangdes aqueles que, em posi¢ao de poder, se valem dessa superioridade para obter
favores sexuais.

Por fim, é imperioso destacar que o termo discriminagdes, segundo o Decreto
Legislativo n° 62.150 se configura como toda distingdo, exclusdo ou preferéncia
fundada na raca, cor, sexo, religido, opiniao politica, ascendéncia nacional ou origem
social que tenha por efeito destruir ou alterar a igualdade de oportunidades ou de
tratamento em matéria de emprego ou profissdo (BRASIL, 1968).

Este Decreto, que adere a Convencdo 111 da OIT, legisla que deve ser
assegurado a todas as pessoas, sem discriminagdes, “a igualdade de oportunidades
e de tratamento para o acesso, a colocagdo no emprego, a orientagéo e formagao
profissional, e as condi¢des de trabalho” (BRASIL, 1968, P. 01).

3.2. O ASSEDIO NO AMBITO LEGISLATIVO BRASILEIRO E PARAGUAIO

Com o advento da Constituicdo Federal de 1988, o debate acerca do assédio
moral, sexual e discriminagbes tem evoluido de maneira significativa, refletindo a
crescente conscientizagao sobre a importancia de combater essas formas de violéncia
em ambientes de trabalho e outros contextos sociais. A Consolidacdo das Leis do
Trabalho (CLT) e o Cédigo Penal contém disposi¢des especificas para punir e prevenir
esses comportamentos, com o objetivo de garantir que os ambientes estejam mais
justos e seguros.

A legislagdo também estabelece mecanismos de protegdo e recursos legais
para as vitimas, promovendo uma cultura de respeito e igualdade. Este cenario
legislativo é fundamental para a construgdo de uma sociedade em que os direitos dos
individuos sejam preservados, e 0 combate ao assédio seja efetivo e continuo.
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Embora o Brasil ainda ndo tenha uma legislagdo especifica sobre Assédio
Moral, a Constituicdo Federal de 1988 (CF/88), em seu artigo 1°, estabelece os
fundamentos da Republica, entre os quais se destacam a cidadania, a dignidade da
pessoa humana e os valores sociais da livre iniciativa (BRASIL, 1988).

No artigo 3°, a CF/88 define-se os objetivos fundamentais da Republica,
incluindo a construgé&o de uma sociedade livre, justa e solidaria, além da promoc¢ao do
bem de todos, sem preconceitos de origem, raga, sexo, cor, idade ou qualquer outra
forma de discriminagdes (BRASIL, 1988).

Ainda, o artigo 5° da Constituicdo Federal prevé que "todos sao iguais perante
a lei, sem distincdo de qualquer natureza, garantindo-se aos brasileiros e aos
estrangeiros residentes no Pais a inviolabilidade do direito a vida, a liberdade, a
igualdade, a seguranga e a propriedade", e que "homens e mulheres s&do iguais em
direitos e obrigacoes" (BRASIL, 1988).

No ambito penal, a Lei n® 10.224, de 15 de maio de 2001, introduziu o artigo
216-A no Cdédigo Penal, criminalizando o assédio sexual nas relagdes de trabalho e
ascendéncia. Define-se o0 assédio sexual como "constranger alguém com o intuito de
obter vantagem ou favorecimento sexual, prevalecendo-se o agente da sua condigao
de superior hierarquico ou ascendéncia inerente ao exercicio de emprego, cargo ou
fungao" (BRASIL, 1940).

A pena prevista € de detencdo de um a dois anos, sendo que as sangoes
restritivas de direitos podem substituir as privativas de liberdade, conforme dispde o
artigo 44 do Caodigo Penal, desde que o crime n&o envolva violéncia ou grave ameaca.

No ambito do servigo publico, a Lei n°® 8.112, de 11 de dezembro de 1990,
embora nao trate especificamente do assédio sexual, prevé que tal conduta pode ser
punida por violar os deveres de moralidade e urbanidade. (BRASIL, 1990).

A Lei n° 8.906/1994, que regulamenta o Estatuto da Advocacia e da OAB,
aborda a conduta ética e profissional dos advogados. Assédio relacionado a
advogados pode se manifestar em casos de violagdo do respeito mutuo ou praticas
antiéticas no exercicio da advocacia. O artigo 7°, que trata das prerrogativas dos
advogados, reforga o direito de respeito e protecdo contra ofensas, prevenindo
assédio moral ou desrespeito. Além disso, o Cédigo de Etica e Disciplina da OAB
complementa, promovendo sangbes para atos de assédio entre advogados ou
clientes.

As sangdes para o assédio no servico publico incluem adverténcia,
suspensao, demissao, cassacao de aposentadoria ou disponibilidade, destituicdo de
cargo em comissao e destituicdo de fungcado comissionada. (BRASIL, 1990).

O Estatuto da Advocacia e da OAB, instituido pela Lei n° 8.906/94 aborda a
conduta ética e profissional dos advogados. Com a alteragado promovida pela Lei n°
14.612/2023, o assédio moral, sexual e discriminagdes foram incluidos como infracao
disciplinar no art. 34, inciso XXX.

O dispositivo caracteriza o assédio moral como acgdes repetitivas que causem
humilhagdo ou constrangimento, deteriorando o ambiente profissional e a saude
psiquica das vitimas, enquanto o assédio sexual envolve atos de conotagao sexual
impostos contra a vontade, violando a liberdade e dignidade sexual.

O Capitulo VIl da Lei n® 14.457, de 21 de setembro de 2022, traz as medidas
para a prevencdo e combate ao assédio sexual e outras formas de violéncia no
ambiente de trabalho, com foco especial na promocao de um ambiente laboral sadio
€ seguro para a inser¢ao e manutengao das mulheres no mercado de trabalho. Este
capitulo estabelece uma série de diretrizes e obrigacdes para as empresas,
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particularmente aquelas com Comissao Interna de Prevencédo de Acidentes e de
Assédio (Cipa), no intuito de erradicar praticas violentas e promover um ambiente de
respeito e igualdade.

O Decreto n° 1.171, de 22 de junho de 1994, que aprova o Cddigo de Etica
Profissional do Servigo Publico Civil do Poder Executivo, também impde restricdes as
condutas dos servidores, proibindo que perseguigcdes ou interesses pessoais
interfiram no trato com o publico ou com colegas (BRASIL, 1994).

A aplicagédo dessas penalidades deve considerar a natureza e gravidade da
infracdo, os danos ao servigo publico e os antecedentes funcionais do servidor. A
apuracao dos fatos ocorre por meio de sindicancia e/ou processo administrativo
disciplinar, garantindo a ampla defesa do acusado (BRASIL, 1994)

Ja no ambito legislativo do Paraguai, o assédio, tanto moral quanto sexual, é
uma questdo profundamente preocupante, que afeta ndo apenas o ambiente de
trabalho, mas também as relagdes sociais e a dignidade dos individuos.

Como no Brasil, o Paraguai ainda nao possui uma legislacao especifica sobre
assedio moral. O Codigo Penal do pais prevé a tipificagdo do assédio sexual em seu
artigo 133, estabelecendo punigdes para aqueles que utilizam sua posicdo de
autoridade ou influéncia para realizar avancos sexuais ndo desejados, configurando
uma conduta abusiva e de aproveitamento de poder.

Adicionalmente, a Lei n® 5.777/16, também aborda o assédio sexual no
ambiente de trabalho. O texto legal foca especialmente nas discriminagdes, assédio
sexual e laboral, e na promog¢ao da igualdade entre homens e mulheres. A lei ainda
destaca a importancia de implementar normas que responsabilizem servidores
publicos por atos de violéncia contra mulheres, conforme dispde o trecho a seguir:

(...) en especial respecto a la discriminacién, el acoso sexual y laboral, la
igualdad en el trabajo para hombres y mujeres, asi como la implementacién
de las normas relativas a la responsabilidad del funcionariado publico por
actos u omisiones que signifiquen actos de violencia hacia las mujeres. b)
Sensibilizar y capacitar al personal de la administracion publica desde una
perspectiva de igualdad de derechos del hombre y de la mujer, la no
discriminacién y los derechos humanos de las mujeres, especialmente el
derecho a una vida libre de violencia. (...) (PARAGUAI, 2016)

Por fim, o artigo 81 do Cdodigo de Trabalho paraguaio, previsto pela Lei n°
213/93 trata de causas justificadas para a rescisdo unilateral de contrato pelo
empregador. Entre as razdes elencadas, destacam-se:

Articulo 81°.- Son causas justificadas de terminacion del contrato por voluntad
unilateral del empleador, las siguientes:

c) Los actos de violencia, amenazas, injurias o malos tratamientos del
trabajador para con el empleador, sus representantes, familiares o jefes de la
empresa, oficina o taller, cometidos durante las labores;

d) La comisién de alguno de los mismos actos contra los comparieros de
labor, si con ellos se alterase el orden en el lugar del trabajo;

g) La comisién por el trabajador de actos inmorales, en el lugar del trabajo;
(PARAGUAI, 93)

Esse dispositivo evidencia que atos de violéncia, ameacas, insultos ou maus-
tratos cometidos por trabalhadores contra empregadores ou colegas de trabalho
podem justificar a rescisdo do contrato, especialmente se interferirem na ordem
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laboral. Além disso, a realizagdo de atos imorais no ambiente laboral também pode
ser motivo para o encerramento da relacao de trabalho.

Destaca-se que tanto o Brasil, como o Paraguai, ainda carece de legisla¢des
especificas para o combate as praticas de assédio moral, sexual e discriminacdes, 0
que pode implicar na dificuldade de estabelecer normativas gerais e internas para o
combate dessas praticas.

Destarte que, de acordo com Cusciano (2023), a auséncia de uma legislagcao
especifica acerca do tema pode ser vista como um fator de fomento para a realizacéo
de praticas de assédios e discriminagdes, diante da crenga de impunidade.

3.3. AITAIPU COMO UMA EMPRESA BINACIONAL DE DIREITO INTERNACIONAL

A ltaipu Binacional € uma empresa juridicamente internacional, criada pelo
Tratado entre Brasil e Paraguai, de 26 de abril de 1973. Este tratado foi criado com o
objetivo de aproveitar os hidrelétricos dos recursos hidricos do Rio Parana, tal qual
pertence ao Brasil e Paraguai.

A entidade binacional denominada ltaipu, criada diretamente pelo Tratado
entre Brasil e Paraguai, de 26 de abril de 1973, constitui uma empresa
juridicamente internacional, consistente em uma pessoa juridica emergente
no campo do direito internacional publico, por ser decorrente de um Tratado,
com a vocagado e a finalidade especifica de desempenho de atividade
industrial, como concessionaria de servigo publico internacional, comum a
dois Estados. (ITAIPU, 2004, p. 13).

A ltaipu possui capacidade juridica, financeira e administrativa, além de
responsabilidade técnica, para planejar, projetar, gerenciar e executar as obras que
Ihe s&do atribuidas, além de coloca-las em operacgao e explora-las. Em virtude dessas
caracteristicas e com o intuito de alcangar seus objetivos, realizando sua vocagao
especifica, a entidade esta autorizada a adquirir direitos e assumir obrigacdes
(ITAIPU, 2004).

O rigoroso critério igualitario que orienta, em todos os momentos, a composi¢cao
e a estrutura da ltaipu se refletem também na administragcéo, que é formada por um
numero igual de representantes de ambos os paises. A entidade possui duas sedes
de igual categoria e importancia, localizadas em Brasilia e Assungdo, sem que essa
particularidade comprometa a unidade institucional (ITAIPU, 2004).

As sedes e o foro, em cada um dos paises do Tratado, tém um significado
especial em relagdo a norma acordada, pela qual a Itaipu se submete a duas
jurisdi¢des distintas, dependendo do territério onde se encontram as pessoas fisicas
ou juridicas com as quais a entidade binacional estabelece relagdes juridicas de
qualquer natureza (ITAIPU, 2004).

Portanto, sem desconsiderar as disposicdes do Tratado e, na verdade, em
decorréncia delas, ocorre uma domiciliagdo ou sujeicado ao ordenamento juridico de
ambos o0s paises, especificamente no que tange a constituicdo de relagdes juridicas,
levando em conta a sede da contraparte (ITAIPU, 2004).

Contudo, a autonomia contratual da Itaipu permite que a entidade estabeleca
livremente, sem o critério impositivo da clausula, as condicbes nas relagdes
contratuais de obras e fornecimentos com pessoas fisicas ou juridicas que nao
tenham domicilio no Brasil (margem esquerda) ou no Paraguai (margem direita)
(ITAIPU, 2004).
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O Tratado e o Estatuto n&do atribuem explicitamente a Itaipu a personalidade
juridica autbnoma, mas essa autonomia esta claramente implicita no Art. IV do
Estatuto (ITAIPU, 2004).

A ITAIPU tera, de acordo com o que dispdéem o Tratado e seus Anexos,
capacidade juridica, financeira e administrativa, e também responsabilidade
técnica, para estudar, projetar, dirigir e executar as obras que tem como
objeto, coloca-las em funcionamento e explora-las, podendo, para tais efeitos,
adquirir direitos e contrair obrigagdes. (ITAIPU, 2004).

3.4. A IMPLEMENTAGAO DE MECANISMOS INSTITUCIONAIS DE COMBATE A
ASSEDIOS E DISCRIMINACOES NA ITAIPU MARGEM ESQUERDA

Desde 2018, a Itaipu Binacional aderiu ao Pacto Global da Organizagéo das
Nacoes Unidas. De acordo com Coutinho (2021), o Pacto apoia as empresas a:

(i) fazer negodcios com responsabilidade, alinhando suas estratégias e
operagbes aos dez principios detalhados a seguir, que abarcam temas como
direitos humanos, trabalho, meio ambiente e combate a corrupcao; e (ii)
realizar agdes estratégicas para promover objetivos sociais mais amplos, em
linha com os objetivos do desenvolvimento sustentavel (ODS) preconizados
pela prépria ONU (COUTINHO, 2021, p. 503).

Em consonéncia com esse movimento global de promogao de ambientes de
trabalho mais saudaveis, inclusivos e igualitarios, os Diretores da ITAIPU, Margem
Esquerda (Brasil) em junho de 2024, constituiram o Grupo de Estudos para realizagao
de diagnostico e apresentagdo de propostas de diretrizes e recomendagbes de
mecanismos institucionais para a prevengao e enfrentamento ao assédio moral,
sexual e discriminagoes.

A Clausula 712 do Acordo Coletivo de Trabalho 2023-2025 da Itaipu Binacional
estabelece um compromisso fundamental com a prevencédo e o combate ao assédio
moral e sexual, por meio de medidas educativas e de acolhimento institucional. A
empresa se compromete a desenvolver campanhas de conscientizagao voltadas tanto
para os empregados quanto para os gestores, com o objetivo de prevenir praticas
abusivas e coibir posturas discriminatérias no ambiente de trabalho e na sociedade.

A clausula reforga a importancia de um ambiente laboral saudavel, promovendo
o respeito mutuo e a dignidade de todos os envolvidos. Além disso, garante que as
denuncias relacionadas a essas condutas sejam direcionadas a canais institucionais
estruturados, como a Ouvidoria e o Comité de Etica, que possuem a responsabilidade
de apurar os relatos em conformidade com as normas vigentes, assegurando o devido
acolhimento e a confidencialidade necessaria.

Consoante com a determinacao assinada por todas as diretorias, o Grupo
composto por 7 setores da empresa e 14 empregados, tinha como objetivo apresentar
mecanismos antiassédio e discriminagées em um prazo de 120 dias. Para tanto,
realizaram 16 reuniées presenciais e online ao longo de quatro meses.

Durante todo o periodo de coleta de informagdes e dados para diagndstico,
foram convidadas diversas areas da empresa que atuam na prevengcdo e
enfretamento contra assédios e discriminagdes para apresentarem e esclarecerem as
praticas utilizadas na empresa de combate a esses tipos de violéncias.
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Em um primeiro momento, o grupo se debrugou em pesquisas na literatura,
legislagdes e jurisprudéncias acerca dos conceitos sobre assédio moral, sexual e
discriminagdes, com o objetivo de balizar as discussdes e subsidiar os materiais do
relatorio construido como produto.

A importancia de conceituar previamente temas como o assédio moral, sexual
e discriminacdes antes de discuti-los em profundidade pode ser corroborada pelas
palavras de John Dewey (1979). Segundo o autor, "em toda fase de desenvolvimento,
cada licao, para ser educativa, deveria conduzir a uma certa dose de conceptualizagao
de impressdes e ideias. Sem essa conceptualizagdo ou intelectualizagdo, nada se
ganha que possa contribuir para uma melhor compreensédo de novas experiéncias”
(DEWEY, 1979, P. 155).

Em um segundo momento, o grupo realizou uma pesquisa qualitativa com
setores-chave da empresa, que possuiam conhecimento e experiéncia relevantes no
que tange ao combate de assédio moral, sexual e discriminagdes, como 0os Recursos
Humanos, Ouvidoria, Compliance, Comité de Etica, Sindicatos, Diretoria Juridica e a
Comissao interna de Prevencgao de Acidentes.

Essas areas contribuiram significativamente, trazendo dados sobre denuncias
recebidas, os mecanismos ja existentes para tratamento dessas questbes e as
experiéncias vividas no enfrentamento diario de praticas de assédio moral, sexual e
discriminagdes.

Os dados coletados revelaram um panorama detalhado da atuacgéo da Itaipu
Margem Esquerda, na gestdo de denuncias de assédio, evidenciando o esforgo em
promover a transparéncia nos processos e a eficiéncia dos canais de atendimento. A
analise das denuncias recebidas e tratadas pela empresa destacou a importancia de
mecanismos internos sélidos para garantir que os casos de asseédio moral, sexual e
discriminagdes sejam adequadamente investigados e solucionados.

Ao trazerem suas experiéncias praticas no enfrentamento diario dessas
situacoes, esses setores ofereceram uma visdo ampla e critica da realidade interna
da empresa, destacando tanto os sucessos quanto os desafios persistentes.

No que diz respeito as denuncias, foram analisados n&o apenas 0s numeros
brutos, mas também as categorias de assédio mais frequentemente relatadas, os
perfis das vitimas e dos denunciados, e os desfechos dessas denuncias, como a
aplicagao de medidas corretivas e preventivas.

Além das reunides realizadas com setores-chave da empresa, os integrantes
do grupo de estudos também realizaram um benchmarking com a Petrobras, uma das
maiores empresas estatais do Brasil, reconhecida por suas praticas avancadas de
compliance e mecanismos de combate ao assédio. O objetivo foi identificar boas
praticas que pudessem ser adaptadas e implementadas na Itaipu.

Destaca-se que, de acordo com Rodriguez e Flores (2017), o benchmarking é
uma ferramenta essencial para a melhoria continua nas praticas empresariais, pois
permite conhecer informacdes importantes para a organizacéo. Ele exige o estudo
continuo dos proprios processos de trabalho, bem como os de outras empresas,
detectando constantemente oportunidades de aperfeicoamento.

Nesse sentido, a experiéncia da Petrobras em gerenciar denuncias e promover
um ambiente de trabalho seguro e ético ofereceu uma base valiosa para a formulagao
de diretrizes e mecanismos na ltaipu.

A partir desse intercambio de praticas, o grupo de estudos péde identificar
estratégias que promovem maior transparéncia nos processos de denuncia, maior
acessibilidade dos canais de atendimento e maior eficacia nas ag¢des preventivas
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contra asseédios e discriminagdes, adaptando-as a realidade institucional e cultural da
Itaipu.

O grupo obteve como resultado a elaboragdo de um relatério final, que foi
entregue a diretoria da Itaipu para tomarem as devidas providéncias no que tange a
implementagdo. Este relatério contém uma analise abrangente dos conceitos de
assedio moral, assédio sexual e discriminagdes, além do diagndstico resultante da
pesquisa realizada. Também estao incluidos as atas e os conteudos das reunides,
bem como as consideragdes finais do grupo.

Destaca-se que o enfoque do presente trabalho foi trazer qualitativamente as
experiéncias da ltaipu Binacional em relagao a prevencgao e enfrentamento do assédio
moral, sexual e discriminagbes. Essa abordagem permitiu um entendimento mais
profundo das praticas, desafios e realidades enfrentadas dentro da organizagéo, sem
se aprofundar nos dados e nas conclusdes do relatorio final, os quais sdo de carater
sigilosos com base na Lei Geral de Protecao de Dados.

3.5. LIMITAGOES E POSSIBILIDADES DA IMPLEMENTAGAO DE MECANISMOS
DE COMBATE AO ASSEDIO NA ITAIPU BINACIONAL: UM ENFOQUE BRASIL-
PARAGUAI

O trabalho do grupo de estudos voltado para a prevengéo e enfrentamento do
assédio moral, sexual e discriminagdes na Itaipu Margem Esquerda foi, em sua
esséncia, um esforgo concentrado no Brasil. Essa limitagdo se deve, em grande parte,
a autonomia existente nas tomadas de decisbdes, caracteristica intrinseca a estrutura
da empresa. Com isso vislumbra-se que tanto o Brasil quanto o Paraguai
desenvolvam e implementem politicas que atendam as suas respectivas realidades e
interesses, refletindo a diversidade cultural e socioecondmica de cada pais.

De acordo com Reale (2004), a empresa enfrenta o desafio de harmonizar
diferentes normas culturais e juridicas, e dessa forma existem impasses com a
finalidade de garantir a implementacdo de politicas de combate a assédios e
discriminagdes.

Para que a implementacao dessa politica futuramente seja efetivada, deve-se
considerar que, a Itaipu, como sujeito de direito internacional, conforme apontado por
Frontini (1974), possui um estatuto proprio regido pelos principios de paridade e
respeito mutuo, de acordo com Reale (2004).

Portanto, para que para esse mecanismo se consolide como uma politica
efetiva, € imprescindivel que sua implementagdo ocorra de maneira abrangente,
envolvendo toda a empresas, ou seja, Brasil e Paraguai.

Destaca-se, que os dois paises latino-americanos possuem grandes diferengas
culturais que influenciam diretamente as intera¢gdes no ambiente de trabalho. Estas,
podem se manifestar no dia a dia do ambiente coorporativo, especialmente em uma
organizacdo binacional como a Itaipu, em que funcionarios de ambas as
nacionalidades precisam colaborar estreitamente.

Na década de 1950 ocorreram diversas imigragdes entre o Brasil e o Paraguai,
principiante em relagdo aos brasileiros da regido sul do pais. Em 1970 houve uma
intensificagdo do fluxo migratério entre Brasil e Paraguai, e o principal motivo foi a
construgao da Itaipu Binacional (ALBUQUERQUE, 2005).

Destaca-se que a regiao em que a usina de Itaipu Binacional foi construida, de
Foz do Iguagu e Ciudad del Este, possui diversas caracteristicas que a tornam um
espaco transnacional. Uma dessas particularidades € a ampla diversidade cultural,
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resultado da convivéncia entre nativos e imigrantes de diferentes origens
(FERNANDES, 2023).

Todos convivem em aparente harmonia, sem conflitos, guerras, intolerancia e
repressao tipicas de seus paises de origem. Esse contexto é fruto do que se pode
chamar de capital social, que engloba variaveis ligadas a formacgao e organizagao de
um grupo social, como a confianga, normas e sistemas. Esses fatores colaboram para
o0 aumento da eficiéncia social, promovendo a¢des coordenadas entre os membros do
grupo (PUTNAM, 2002).

A formacgao da confianga entre os povos € um fator determinante para a
construcdo de uma sociedade em que existem diversas culturas diferentes
(FUKUYAMA, 1996). No ambito das relagdes intraorganizacionais, pequenas e
meédias empresas tendem a confiar em pessoas, e n&o nas organizagdes, 0 que leva
a crer que a confianga interpessoal se reflete na confianca entre organizagdes
(CUNHA, 2004).

Como a confianga é fundamentada no individuo e ndo na empresa, acredita-se
que a formacao desse individuo, a partir de suas caracteristicas pessoais, identidade,
valores morais, emogdes e cultura, seja um aspecto essencial na construgcao de seu
capital social (CUNHA, 2004).

Portanto, a diversidade cultural presente na regido de fronteira entre Brasil e
Paraguai, especialmente no contexto da Itaipu Binacional, traz consigo desafios
significativos no ambiente de trabalho.

Entre eles, destaca-se o assédio moral e laboral, que € uma ocorréncia global,
na qual determinantes como regides, politicas e culturas exercem uma influéncia
significativa (SALIN ET AL.,2019).

A ocorréncia do assédio moral nas relacdes de trabalho difere entre os paises,
0 que evidencia a necessidade de criar intervengdes especificas que considerem tanto
a realidade organizacional quanto as caracteristicas culturais de cada regido (SALIN
ET AL.,2019).

Nesse sentido, a construgdo de mecanismos binacionais deve garantir que a
autonomia da soberania entre os dois paises seja respeitada, promovendo a
valorizagdo da diversidade cultural e assegurar a protecdo dos trabalhadores em
ambientes em que surgem conflitos culturais.

4. CONCLUSAO

Conclui-se, que a auséncia de mecanismos especificos para combater o
assédio moral e laboral na Itaipu Binacional evidencia os desafios unicos enfrentados
por uma gestao binacional, como as diferencas culturais e legislativas entre Brasil e
Paraguai. A complexidade desta estrutura exige solugbes que considerem as
particularidades dos dois paises, especialmente no que diz respeito aos direitos
trabalhistas e as politicas de combate ao assédio moral.

A criagdo de um grupo de estudos no Brasil, voltado para o enfrentamento do
assédio moral na ltaipu, representa um passo positivo. No entanto, para ser efetivo,
esse avango precisa ser ampliado para incluir uma visdo verdadeiramente binacional,
onde as particularidades culturais e as legislagbes de ambos os paises sejam
analisadas e integradas.

O Brasil e o Paraguai possuem sistemas juridicos distintos, com abordagens
diferentes em relacao aos direitos humanos e a protecao dos trabalhadores, o que
reforga a necessidade de um dialogo constante e coordenado.
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No Brasil, a legislagao trabalhista aborda o tema do assédio moral com uma
série de ferramentas juridicas e doutrinarias que buscam proteger o trabalhador. No
Paraguai, ha também um reconhecimento da importancia de tratar o assédio moral no
ambiente de trabalho, ainda que as abordagens possam variar em fungcdo das
particularidades legais e institucionais do pais.

Dessa forma, a cooperacao entre os dois paises pode ser uma oportunidade
de fortalecer o enfrentamento dessa questdo, promovendo solugbes robustas e
inclusivas, sempre respeitando os principios de soberania e autonomia de cada
margem.

Contudo, essa expansao deve ser realizada com cautela, respeitando a
soberania de ambos os paises. A autonomia decisoria de cada nagao € um principio
central no direito internacional, e o Paraguai tem o direito de decidir, de forma
independente, se deseja ou ndo adotar um grupo de estudos semelhante ao brasileiro.
Qualquer esforco para estender tais iniciativas deve ocorrer no contexto de um
consenso binacional, que respeite a autonomia e as diferengas culturais e legislativas
de cada nacao.

Superar essas barreiras exige ndo apenas a criagao de grupos de estudos
binacionais, mas também uma postura aberta e colaborativa entre os dois paises. A
Itaipu Binacional, como entidade gerida em conjunto por Brasil e Paraguai, tem uma
responsabilidade impar em promover a integracdo e o respeito mutuo entre as
legislagdes e culturas de ambos os paises. Expandir o escopo de combate ao assédio
moral dentro dessa estrutura ndo sé protegeria os trabalhadores, mas também
reforgaria a importancia da cooperacgéao binacional como um todo.

Em concluséao, o enfrentamento do assédio moral e laboral na Itaipu Binacional
demanda uma abordagem conjunta, que respeite as diferencas culturais e juridicas
entre Brasil e Paraguai, adaptando as politicas de forma a garantir que elas sejam
eficazes para todos os funcionarios, respeitando suas diferentes visbes de mundo e
normas sociais. A criagdo de um grupo de estudos, por si s6, € um passo promissor,
mas € crucial que ele seja ampliado para incluir uma perspectiva verdadeiramente
binacional.
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