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RESUMO

A presente pesquisa examinou o programa de compliance como forma
de ampliar a sua visibilidade nas relacfes trabalhistas figurando como
um possivel instrumento que podera auxiliar na prevencao as praticas
de assédio moral no ambiente laboral, do mesmo modo que contribuira
para a melhoria na qualidade de vida dos empregados, o respeito ao
ordenamento juridico e as normas internacionais, tal qual a mitigacéo
dos possiveis riscos existentes que geram sérios prejuizos financeiros
as empresas maculando a sua imagem e dificultando a sua insercéo no
mercado global. Primeiramente, fez-se uma andlise e contextualizacao
historica do fendbmeno do assédio moral, o impacto negativo na saude
do empregado e as consequéncias sofridas pelo empregador, ato
continuo, investigou-se a estrutura e os elementos do programa de
compliance, por ser esse instrumento que assegura 0 cumprimento das
normas vigentes, contribuindo para um meio ambiente de trabalho sadio
e seguro e, por fim, a aplicabilidade dos principais elementos do
compliance, com destaque ao comprometimento da alta direcdo, as
politicas de ética e integridade, os cédigos de conduta e os canais de
denuncia, de investigacdo, os treinamentos e monitoramentos, pelas
empresas como meio adequado que previne as praticas de assédio
moral.

Palavras-chave: compliance, assédio moral, ambiente laboral,
instrumento de prevencao.



ABSTRACT

This research examined the compliance program as a way to increase its
visibility in labor relations, figuring as a possible instrument that can help
in the prevention of harassment practices in the labor environment, in the
same way that it will contribute to the improvement in the quality of life of
employees, respect for the legal system and international standards,
such as the mitigation of possible existing risks that generate serious
financial damage to companies by tarnishing their image and hindering
their insertion in the global market. First, an analysis and historical
contextualization of the phenomenon of harassment, the negative impact
on the employee's health and the consequences suffered by the
employer, an ongoing act, the structure and elements of the compliance
program were investigated, as this is the instrument that ensures
compliance with the rules in force, contributing to a healthy and safe
work environment and, finally, the applicability of the main elements of
compliance, with emphasis on the commitment of senior management,
policies of ethics and integrity, codes of conduct and channels of
reporting, investigation, training and monitoring, by companies as an
appropriate means that prevents harassment practices.

Keywords: compliance, harassment, work environment, prevention tool.
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1 INTRODUCAO

As legislacdes no campo do direito do trabalho sempre estiveram em constante
renovacao e reestruturacdo. Com efeito, muitas dessas adequacdes sdo promovidas
visando atender os reclames provenientes das lutas sociais, cuja escopo ultimo
consiste na promoc¢édo do bem-estar dos trabalhadores e de um ambiente laboral
sadio e seguro.

O ordenamento juridico patrio e as normas internacionais que regulamentam as
relacbes empregaticias tem como fator principal a prote¢cdo do trabalhador,
garantindo e conferindo direitos basicos que confrontam os meios de exploracao
indignos e tratamentos hostis a classe operaria, tanto na esfera pablica quanto aos
particulares. Todavia, ocorre paralelo as conquistas, as mais sofisticadas formas de
transgressoes.

As empresas adotaram por muito tempo mecanismos de desenvolvimento cujo
intento priorizava o lucro em detrimento da dignidade do trabalhador, ocasionando o
aumento da competitividade entre os seus funcionarios, repercutindo negativamente
no clima organizacional, que por sua vez, se torna propicio as praticas de assédio
moral.

O fendmeno do assédio moral ndo é novo, mas ainda assim esta em constante
evidéncia na sociedade e, principalmente, nas demandas judiciais trabalhistas. Em
razao disso, o presente trabalho aborda os aspectos mais importantes para entender
como decorre as praticas de assédio entre os empregados, seu conceito, como se
configura, as espécies, as praticas hostis no plano internacional, a legislacao
brasileira e a sua historia a partir da analise de diversos doutrinadores nacionais e
estrangeiros na area da saude e do direito, bem como o papel dos Organismos
Internacionais frente a tentativa de melhoria da qualidade de vida dos funcionarios
ao desempenhar suas atividades.

Nesse sentido, é possivel afirmar que o assédio moral é um problema que se
desenvolve em quaisquer relagbes humanas, com grande repercussao nas relagoes
de emprego em todo o mundo. Tais praticas revelam-se a partir de atos violentos
que constrangem, diminuem e excluem o empregado, atingindo a sua vida

profissional e pessoal, causando sérios prejuizos psiquicos e fisicos.
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As consequéncias na vida do assediado sédo devastadoras, e pode ocasionar
até mesmo o suicidio da vitima. Portanto, é imprescindivel que o empregador
busque a efetiva prevencdo e punicdo dessa conduta entre 0os seus empregados,
objetivando a protecéo do trabalhador e do local de trabalhado, bem como a imagem
e reputacédo da empresa.

Como instrumento apto a garantir a mitigagdo dos riscos empresariais, com
destaque as praticas de assédio moral no ambiente de trabalho, investigou-se o
programa de compliance, em especial, o compliance trabalhista, a sua estrutura, 0s
elementos, os beneficios e como se d& na préatica as medidas que possibilitam as
empresas a estar em conformidade com o ordenamento juridico e, deste modo,
investigar, identificar, prevenir, punir e excluir da cultura organizacional a conduta
perversa desferida aos funcionarios, possibilitando o bom desenvolvimento do
negacio.

Por fim, o objetivo proposto foi avaliar a caracterizagdo e os efeitos negativos
do assédio moral no ambiente laboral, alternativamente, o impacto positivo do
programa de compliance no ambito trabalhista, gerando uma relagcdo entre
empregador e empregado pautado na ética, transparéncia, confianca e na
integridade, com foco na prevencao ao assédio.

Com relacdo a metodologia aplicada para conduzir essa pesquisa, adotou-se a
bibliografica, com base em diversas fontes doutrinarias nas areas da salde, da
economia, do Direito, do Direito do Trabalho, especificamente, bem como das
legislagbes pertinentes, nacionais e internacionais, artigos, dissertagoes, revistas e
congressos on-line, direcionadas ao assédio moral, meio ambiente de trabalho,
compliance e compliance trabalhista.

Ademais, a pesquisa foi organizada em cinco capitulos.

O segundo capitulo, intitulado como “Assédio moral sob a perspectiva do
cenario juridico trabalhista”, contextualizou o direito do trabalho e em seguida
analisou todos os aspectos historicos do assédio moral na relagdo de emprego, as
exigéncias legislativas, com a devida preocupacgédo aos danos causados na vida do
assediado e os prejuizos sofridos pelo empregador.

No terceiro capitulo foram investigadas as origens do programa de compliance,

a sua conexdo com a governanga corporativa, analisando praticas no ambito
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internacional e a sua aplicabilidade no Brasil, bem como o0s elementos
indispensaveis a um programa efetivo como o comprometimento da alta direcéo, a
constituicdo de um caodigo de ética e conduta rigido mas de facil compreensao, além
dos canais de denuncia e investigacao, treinamentos, monitoramentos e auditorias,
a evolucao e aplicabilidade em outras areas, com as possiveis adaptacfes para a as
relacOes trabalhistas.

Seguindo esse critério, o terceiro capitulo, como ponto central da presente
pesquisa, abordou o compliance como instrumento de prevencao ao assédio moral,
investigando 0s impactos positivos e negativos e as significativas contribuicbes
desse instituto para as empresas que adotam os instrumentos corretos visando a
protecdo do trabalhador e a preservacdo do ambiente laboral sadio e equilibrado.
Ainda neste capitulo foram indicadas duas empresas que implementaram
compliance, uma internacional e outra nacional, como exemplo pratico para entender
e comprovar que é possivel minimizar os comportamentos que levam o empregado
a praticar o assédio no local de trabalho.

Por fim, o capitulo quinto conclui a presente pesquisa com uma breve reflexao
sobre o tema proposto de forma ndo exaustiva, tendo em vista o carater multavel
das normas do direito do trabalho e a interdisciplinaridade do programa de

compliance.
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2 O ASSEDIO MORAL SOB A PERSPECTIVA DO CENARIO JURIDICO
TRABALHISTA

Historicamente e etimologicamente, “trabalho” é uma palavra derivada do latim,
tripalium, que esta relacionada a uma espécie de instrumento de tortura, ou seja,
remetia a situacdes de dissabor e padecimento, responsavel por grande sofrimento?.
Ao longo do tempo o entendimento acerca dessa relacdo se esvai, e atualmente,
nas palavras de Vdélia Bomfin se define como “energia fisica ou intelectual
empregada pelo homem com a finalidade produtiva”, mas para o presente estudo
adota-se a atividade humana desempenhada em favor de terceiros, afastando a
ideia de energia despendida por si s62.

Nesse contexto, o trabalho desempenhado em favor de terceiros assumiu
papéis de estudos importantes em diversos campos como o da filosofia, sociologia,
psicologia, medicina e na economia, mas foi no campo juridico que esse fendémeno
passou a ser analisado, precisamente no direito do trabalho, se estruturando como
um fendmeno préprio da relacdo entre empregador® e empregado* e o complexo
ambiente de trabalho.

Constata-se nos estudos preliminares da matéria que os aspectos juridicos na
ordem do direito do trabalho surgem apo6s grandes conflitos vividos por longos anos
na sociedade. As relacfes de trabalho regulamentadas hoje no ordenamento juridico
brasileiro através da Constituicdo Federal (1988), da Consolidacdo das Leis do
Trabalho (CLT), e ratificadas pelos tratados e convencbes da Organizacéo
Internacional do Trabalho (OIT), por exemplo, sdo reflexos das lutas sociais pés
revolucdes liberais (inglesa, americana e francesa), a partir de uma perspectiva
internacional, fundamentadas em melhores condi¢bes de vida, principalmente com

relacdo ao meio ambiente de trabalho, que a época era de extrema desigualdade e

1 CASSAR, Volia Bomfim. Direito do trabalho. 142 ed. Rio de Janeiro: Método, 2017, p. 3.

2 Ibid., loc. cit.

3 Art. 2° Considera-se empregador a empresa, individual ou coletiva, que, assumindo os riscos da
atividade econdmica, admite, assalaria e dirige a prestacdo pessoal de servico. SARAIVA, Renato.
LINHARES, Aryanna. TONASSI, Rafael. CLT: Consolidagdo das Leis do Trabalho. 262 ed.
Salvador: Juspodvivm, 2020, p. 105.

444 Art. 3° Considera-se empregado toda pessoa fisica que prestar servicos de natureza ndo eventual
a empregador, sob a dependéncia deste e mediante salario. lbid., p. 106.
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repressdo da classe operaria causando impacto significativo quanto ao
desenvolvimento do direito do trabalho no cenario juridico do Brasil.

Compreende-se a partir desse recorte historico, que os direitos trabalhistas
surgem na sociedade brasileira como um grande marco, desde a abolicdo da
escravatura®, com a devida atencdo a origem do trabalho livre® - pois este surge
como tentativa de ruptura ao regime de trabalho escravo dando inicio ao trabalho
assalariado -, passando pela Revolucdo Industrial’, chegando até a nossa
Constituicdo Cidada de 1988, especialmente no Brasil, conforme a afirmacdo do
autor Mauricio Godinho Delgado®, os primeiros passos da evolugdo do Direito do
Trabalho se iniciam apenas entre os anos de 1888 a 1930, nas denominadas pelo
autor, manifestacdes incipientes ou esparsas, tomando forma no ano de 1941 com a
regulamentacdo do Decreto Lei n° 1.237 de 1.05.1939, com a instalacdo e o
funcionamento da Justica do Trabalho.

E notério os entraves vivenciados pela classe trabalhadora em busca de
igualdade e melhores condi¢cdes de trabalho, que por tal feito, estruturou-se e
caracterizou-se como um Direito Social®, que visa através da legislagdo trabalhista —
mas nao somente dela -, a garantia dos direitos humanos do trabalhador, ou seja, o
respeito e a dignidade do trabalhador'® com a maxima da protecdo a vida, expondo
as condicdes degradantes impostas aos trabalhadores.

N&o obstante ao cenério de enfrentamento do autoritarismo e da méo de obra

precaria e perversa com um ordenamento juridico de segregacdo e desigualdade??,

5 MARTINEZ, Luciano. Curso de direito do trabalho. 102 ed. Sdo Paulo: Saraiva Educacéo, 2019, p.
25. Livro Digital (E-pub).

6 Nas palavras de Adriana Calvo (2020, pag. 21), “A origem do Direito do Trabalho esta ligada a
origem do trabalho livre e Gtil da Revolucao Industrial. O trabalho passou a ser objeto de locag8es de
obras e servigos. Na locacdo de obra, havia a execu¢do de uma obra mediante pagamento do
resultado (locatio operis). Na locacao de servigos (locatio operarum), o proprio trabalho era o objeto
do contrato. ”.

7 MARTINEZ, Luciano. Curso de direito do trabalho. 10? ed. Sao Paulo: Saraiva Educagéo, 2019, p.
25. Livro Digital (E-pub).

8 DELGADO, Mauricio Godinho. Curso de direito do trabalho: obra revista e atualizada conforme a
lei da reforma trabalhista e inova¢cdes normativas e jurisprudenciais posteriores. 182 ed. Sao Paulo:
Ltr, 2019, p. 126 e 130.

9 NASCIMENTO, Amauri Mascaro. NASCIMENTO, Sénia Mascaro. Iniciacdo ao direito do trabalho.
40?2 ed. Séo Paulo: Ltr, 2015, p. 89.

10 MORAES, Alexandre de. Direito constitucional. 342 ed. Sdo Paulo: Atlas, 2018, p. 55. Livro Digital
(E-pub).

11 DELGADO, Mauricio Godinho. DELGADO, Gabriela Neves. A reforma trabalhista no Brasil: com
0s comentarios a Lei n. 13.467/2017. Séo Paulo: LTr, 2017, p. 36.
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a insurgente constitucionalizacdo do Estado Democratico de Direito e os valores
sociais do trabalho previstos em diversas passagens da Constituicdo Federal de
1988, mas destacada no Capitulo Il (“Dos Direitos Sociais” — arts. 6° até o 11°)1?,
ainda enfrentam grandes problemas na tutela dos direitos do trabalhador, pois é um
dos direitos que mais sofre viola¢des, principalmente pelo fato do mundo do trabalho
ser mutavel, passando por transformacgfes conforme o contexto social que se origina
e se desenvolve, influenciados pelos impactos do sistema capitalista de producao
devido a globalizacdo que alavancou a competitividade em busca de melhores
resultados para a empresa.

Da-se énfase ao falar em “grandes problemas”, ao processo capitalista de
producdo e a propensdo ao ambiente de trabalhado estressante, instavel e por
vezes ultrajantes, ocasionando a pratica de abusos por parte daqueles que detém
poder diretivo2, como por exemplo, o assédio moral, que pde a prova esse universo
de direitos e garantias constitucionais brevemente analisados acima e que serd em
parte objeto de estudo adiante.

Nesse sentido, sera abordado doravante o assédio moral no ambiente de
trabalho, por entender o tema como de grande relevancia no enfrentamento as
violagbes da personalidade do trabalhador, apresentando um lado perverso das
organizacfes, seus prepostos e a cultura de desamparo ao empregado, vitima de

um processo produtivo pela ma observacdo das normas trabalhistas.

2.1 NOCOES PRELIMINARES DE ASSEDIO MORAL

12 Art. 6° S&o direitos sociais a educacdo, a salde, a alimentagéo, o trabalho, a moradia, o transporte,
o lazer, a seguranga, a previdéncia social, a protecdo a maternidade e a infancia, a assisténcia aos
desamparados, na forma desta Constituicdo. [...] Art. 11. Nas empresas de mais de duzentos
empregados, € assegurada a eleicdo de um representante destes com a finalidade exclusiva de
promover-lhes o entendimento direto com os empregadores. In: BRASIL. Constituicdo da Republica
Federativa do Brasil. In: VADE Mecum Universitario de Direito Rideel, 25% ed. Sdo Paulo: Rideel,
2019, p. 29 et seq.

13 De acordo com Delgado, denomina-se também como poder organizativo, ou, ainda, de poder de
comando. O autor entende que o poder diretivo € uma das faces que dimensiona o poder
empregaticio, abarcando um conjunto de normas que concedem prerrogativas ao empregador,
favorecendo-o significativamente na relacdo de emprego e com grande relevancia no contexto
socioecondmico, pois confere as empresas maior autonomia de diregcdo no espagco empresarial.
Portanto, concentra-se poder de organizacéo na figura do empregador sob o conjunto de estruturacéo
empresarial em face ao principio de assuncdo de riscos do empreendimento que insurge como
medida em seu desfavor. DELGADO, Mauricio Godinho. Curso de direito do trabalho: obra revista
e atualizada conforme a lei da reforma trabalhista e inovacdes normativas e jurisprudenciais
posteriores. 182 ed. Sdo Paulo: Ltr, 2019. p. 790-792.
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Um fendmeno social tdo antigo quanto a propria existéncia das relacdes
humanas, o assédio € um tema complexo e abrangente que envolve diversas areas
de estudo, pois revela como o individuo se relaciona, seja no ambito familiar,
relacionamentos amorosos (conjuges), no ambiente escolar, entre criangas e jovens
ou no ambiente de trabalho, seja no setor publico ou privado.

Devido a sua interdisciplinaridade, as situacdes decorrentes de condutas
praticadas por meio do assédio no ambiente laboral sédo objetos de curiosas analises
no campo da psicologial¥, medicina'®, economia e do direito, entretanto, mesmo
tendo ocorrido estudos preliminares da matéria entre os profissionais da saulde,
como sera visto com mais detalhes no tépico 2.1.1 do presente estudo, € na area
juridica que questbes controvertidas serdo regulamentadas a partir de debates e
exposicdes tanto no judiciario quanto por doutrinadores.

A partir desse entendimento amplo, dando énfase apenas ao termo “assédio”
nesse momento, € possivel considerar a hipétese que qualquer pessoa em convivio
com outro individuo, independentemente do modo como se relacionam, podera
protagonizar condutas que figuram “os papéis de assediador e assediado” diante do
estudo das caracteristicas que configuram a conduta, que sera destrinchado no
topico 2.1.2. As atitudes reveladas por meio de condutas agressivas, hostis, que
humilham um determinado individuo com relacdo a outro, ocorrem em todos 0s
contextos sociais, assim, ndo sera diferente no ambiente de trabalho. Ainda é
possivel analisar brevemente, sem maiores aprofundamentos, que o termo

“assédio”, na sua origem, se relaciona com mecanismos estratégicos militares para

14 Leymann Heinz, psicélogo atuante na area de psicologia pedagégica e psiquiatrica com titulo de
Ph.D na é&rea pela Universidade de Estocolmo. Pesquisador pioneiro na década de 1980 estudou
casos de assédio moral, denominada pelo autor como mobbing, para sofrimentos decorrentes no
local de trabalho. HEINZ, Leymann. Professor Heinz Leymann, PHD, Biografia. Disponivel em:
Disponivel em <http://www.psychologicalharassment.com/Professor-Heinz-Leymann-Biography.htm>.
Acesso em: 10 ago. 2020.

15 Marie-France Hirigoyen, médica, com especialidade em psiquiatria e psicanalise, diplomada em
vitimologia, autora da obra mais importante em 1998 sobre assédio, cominando debates sobre o tema
em todo o mundo, mas com grande relevancia na Franca com a criagdo de uma legislacédo especifica
sobre o tema no ano de 2001. HIRIGOYEN, Marie-France. Professora Marie-France, Doutora,
Biografia. Disponivel em  <http://www.psychologicalharassment.com/Marie-France-Hirigoyen-
Biography.htm>. Acesso em: 10 ago. 2020.
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cercar cidades e seus inimigos?®, logo, desde a sua etimologia, observa-se uma
conotacdo desagradavel que sugere situacdes atrozes.

Nesse sentido, ndo ha que se esperar de uma conduta de assédio algo
bondoso, conveniente, proveitoso ao ser humano, e sim o0 oposto, se vinculando a
termos tais quais de inconveniéncia, perseguicao, insisténcia e tantos outros que
compdem vastas definicdes. Partindo desse entendimento, € possivel vislumbrar
desdobramentos do termo que confirmam a exposi¢cao acima, como o assedio moral,
asseédio sexual, assédio organizacional, processual, recentemente, o assédio virtual,
dentre outros. Cumpre ressaltar, a variacdo que sofre na terminologia ndo faz a
conduta ser menos gravosa ou vexaminosa.

Quanto a terminologia, “moral”, destaca-se trés possiveis dimensbes de
significado, com destaque para apenas duas destas, pois agregam sentido ao
estudo em questdo, em sintese, primeiro, como substantivo feminino, temos um
conjunto de valores orientadores das relacbes sociais e de comportamentos
humanos, segundo, utilizado como adjetivo, algo proprio da moral pertencente ao
espirito humano, refere-se aos costumes, valores e regras que sdo estudados no
campo filos6fico.t’

Construindo essa consciéncia que aproxima assédio a algo desagradavel,
encara-se 0 assédio moral como objeto de investigacdo por despertar no
ordenamento juridico brasileiro, mais precisamente nas relacdes trabalhistas, muito
embora vislumbrada em outras relacdes, a natureza de intolerdncia que surge no
ambiente de trabalho decorrente de préaticas abusivas acometidas neste local que
induzem violagcdes aos direitos do empregado, garantias constitucionais, direitos

trabalhistas e ordenamentos no ambito internacional.

2.1.1 Conceito e histoérico

16 Assédio. 1.0Operacao militar em frente ou ao redor de um local determinado; cerco, sitio. 2.FIG.
Insisténcia impertinente, em relacdo a alguém, com declaragfes, propostas, pretensbes etc.. In:
DICIONARIO da Lingua Portuguesa. Brasil. Melhoramentos Ltda., 2020. Disponivel em:
<http://michaelis.uol.com.br/moderno-portugues/busca/portugues-brasileiro/ass%C3%A9dio/>.
Acesso em: 10 ago. 2020

17 OLIVEIRA, Paulo Eduardo Vieira. de. Assédio moral no trabalho: -caracterizacdo e
consequéncias. Sao Paulo. LTr, 2013, p. 14. Livro Digital (E-book).
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Inicialmente, mobbing foi o primeiro termo utilizado para caracterizar o
fenbmeno de assédio nas relacdes humanas. Em 1972 o médico e pesquisador
sueco Peter-Paul Heinemann identificou comportamentos de agressividade entre
criancas no ambiente escolar'8, ocasido que originou a primeira obra sobre o tema.
Este tipo de violéncia em estudos recentes € mais conhecido como bullying. No
entanto, o estudo desse distarbio comportamental surge através de pesquisas
exploradas na area da Biologia, realizadas pelo etnélogo Konrad Lorenz que por sua
vez identificou comportamentos agressivos em grupos de animais como mecanismo
de intimidacdo e defesa, a fim de expulsar possiveis invasores, culminando a teoria
que influenciou estudos sobre o assédio moral.'®

Nessa perspectiva, as pesquisas relacionadas ao mobbing partem das relagbes
entre grupos de animais (Biologia), passando pelo campo Psicoldgico e Sociologico
até chegar nas relacdes de trabalho, a partir de um estudo de caso enfrentado por
Leymann, entre enfermeiras envolvidas em suicidios decorrentes de eventos no
ambiente laboral. Com o langamento do seu livro em 1996, Mobbing la persécution
au travail — Mobbing?°, difundiu-se tal conhecimento por diversos paises,
aprimorando o entendimento entre diferentes categorias profissionais, passando a
identificar sofrimentos psiquicos relacionados a situacdes de violéncia e perseguicao
no local de trabalho.

O termo é adotado para determinar o fenbmeno psicolégico decorrente de
perseguicdes nas relacdes laborais, retomando, portanto, aquela definicdo
formulada por Lorenz e aprimorada por Heinemann?, mas voltada a

comportamentos humanos nas organizacdes e no meio ambiente de trabalho,

18 GUIMARAES, Liliana Andolpho Magalhdes; RIMOLI, Adriana Odalia. "Mobbing" (assédio
psicolégico) no trabalho: uma sindrome psicossocial multidimensional. Psic .: Teor. e Pesq. Brasilia,
V. 22, n. 2, p. 183-191, agosto de 2006. Disponivel em
<http://www.scielo.br/scielo.php?script=sci_arttext&pid=S0102-
37722006000200008&Ing=en&nrm=iso> Acesso em 10 ago. 2020.

19 FERREIRA Hadassa Dolores Bonilha. Assédio moral nas relagdes de trabalho. 12 ed. Séo
Paulo. Russel Editores, 2004, p. 38.

20 HEINZ, Leymann. La pérsecution au travail. Editions du Seuil, 1996. Disponivel em:
<http://www.psychologicalharassment.com/Professor-Heinz-Leymann-Biography.htm> Acesso em 12

ago. 2020.
21 REGIS, Jonathan Cardoso. SOUZA, Julio César. Assédio Moral: mais comum do que vocé
imagina! Empério do Direito. [Sl.. s.n], 14 mai. 2018. Disponivel em:

<https://emporiododireito.com.br/leitura/assedio-moral-mais-comum-do-que-voce-imagina> Acesso
em: 09 set. 2020.
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estabelecendo uma base para construcdo do conceito utilizado atualmente para
difundir o entendimento da conduta no ordenamento juridico no ambito internacional
e nacional.

Significa dizer, mobbing, também denominado de terror psicolégico ou
“psicoterror”’, € um fendmeno que se revela entre individuos no ambiente laboral a
partir de um longo processo que leva uma pessoa a perturbar, atormentar, assediar,
humilhando e aterrorizando psicologicamente outra pessoa (seu colega de trabalho),

em decorréncia de conflitos, se manifestando sob a forma de terrorismo. Ou seja,

[...] implica uma comunicacdo hostil e desprovida de ética que é
administrada de forma sistemética por um ou por alguns individuos,
normalmente contra um anico individuo, que, em consequéncia disso, é
colocado em situacdo prolongada de soliddo e desamparo, por meio de um
assédio aplicado de forma freqiente e persistente [...] (LEYMANN, 19964,
p. 168).22

O estudo foi disseminado por toda a Europa, sendo, posteriormente, tema de
grande relevancia na Franca, ganhando destaque com pesquisas e publicagfes da
psiquiatra, também especialista em psicandlise, psicoterapia familiar e vitimologia,
Marie-France Hirigoyen, com a publicagdo do livro “Le harcélement Moral, la
violence perverse au quotidien” em 1988, obra traduzida em 26 idiomas, lancado no
Brasil no inicio de 2000 na versdo, "Assédio Moral - a violéncia perversa do
cotidiano"?3, que atualmente ultrapassa a 142 edicéo.

Para a pesquisadora francesa o tema carecia de uma terminologia proxima a
sua lingua de origem, apresentando a expressao “assédio moral’” ao descrever
comportamentos humanos agressivos, com base em relatos reais advindos da sua
obra, que se revelavam por meio de condutas abusivas mediante ataques
constantes e reiterados, tipica caracteristica de uma relacédo perversa, atingindo a
natureza psicolégica, atentando contra a integridade psiquica da pessoa a quem sao

dirigidos tais comportamentos, cria-se uma sensacéao de exclusdo do convivio social,

22 HEINZ, Leymann apud AGUIAR, André L. S. O assédio moral e a precarizacdo das relacdes de
trabalho. 2015. (Doutorado em Ciéncias Sociais) — Universidade Federal da Bahia, Salvador, 2015.
23 A biografia da autora foi analisada a partir de uma minuciosa pesquisa no site francés disponivel
em <https://www.mariefrance-hirigoyen.com/biographie/> Acesso em: 13 ago. 2020.
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seja nas escolas, casamentos, ambiente familiar ou no trabalho, corrompendo o
convivio social do individuo?“.

Ademais, mesmo que a pratica ocorra em outros ambientes onde haja
interacOes sociais, salutar direcionar o debate para o cenario trabalhista, pois a
propria autora também conduz suas pesquisas com grande preocupacdo a esse
tema.

Destarte, no tocante ao ambiente laboral, nas palavras de Marie-France

Hirigoyen, assédio moral,

“(...) em uma local de trabalho temos que entender toda e qualquer conduta
abusiva manifestando-se, sobretudo por comportamentos, palavras, atos,
gestos, escritos que possam trazer dano a personalidade, a dignidade ou a
integridade psiquica ou fisica de uma pessoa, pér em perigo seu emprego
ou degradar o ambiente de trabalho”. (HIRIGOYEN, 2014, p. 65).

Dando continuidade ao arcabouco histérico no campo da medicina e da
psicologia, visto que o vasto debate sobre o surgimento do fenbmeno se deu
primordialmente no campo psiquico-social. No Brasil, ndo foi diferente, sofrendo
influéncias da teoria de Hirigoyen, a discussdo sobre o tema se intensificou com a
primeira pesquisa em maio de 2000 sob os relatos da Dra. Margarida Barreto®®> em
sua dissertacdo de mestrado em Psicologia Social pela Universidade Catdlica de
Sédo Paulo (PUC-SP), cujo tema foi “Uma jornada de Humilhagées”, na qual
considerou as situacfes constrangedoras e humilhantes sofridas pelos
trabalhadores em seu ambiente de trabalho, “marcada por assimetria de poder e

autoritarismo relacional, explicito na intencionalidade de desqualificar e

24 OLIVEIRA, Paulo Eduardo Vieira de. Assédio moral no trabalho: caracterizacdo e consequéncias.
Séo Paulo. LTr, 2013, p. 13. Livro Digital (E-book).

25 Margarida Maria Silveira Barreto € médica, doutora em psicologia social pela PUC/SP, professora e
pesquisadora na area de medicina e trabalho, assédio moral no trabalho, humilha¢g8es no trabalho,
salide da mulher trabalhadora e condi¢des de trabalho. Sua dissertacdo de doutorado iniciada em
2001 e apresentada em 2005 com o tema “Assedio moral. A violencia sutil. Analise epidemiologica e
psicossocial no trabalho no Brasil”, desencadeou o processo de analise do fenébmeno do assédio moral.
Informacbes retiradas do site de pesquisa, disponivel em:
<https://www.escavador.com/sobre/4584836/margarida-maria-silveira-barreto>. Acesso em 13 ago.
2020.
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desmoralizar, gerando um ambiente marcado pela degradacdo das condi¢cbes de
trabalho”28.

Conforme analise da autora, esse ambiente de trabalho degradante propicia o
“terror psicoldgico” defendido pelos autores citados acima, além de comprometer a
dignidade do empregado gerando grave risco a sua saude.

Sob o enfoque juridico, Marcia Novaes Guedes, Juiza do Trabalho da 52
Regido, contemplou o tema com a obra intitulada “Terror Psicologico no Trabalho”
publicada em 2003, revelando o seguinte conceito, “Mobbing, assédio moral ou
terror psicolégico no trabalho séo sindnimos destinados a definir a violéncia pessoal,
moral e psicoldgica, vertical, horizontal ou ascendente no ambiente de trabalho”.?’

A doutrina e a jurisprudéncia®® brasileira passaram a considerar as praticas
reiteradas que levam o trabalhador a condicbes de aflicdo, colocando-o em uma
situacdo de terror psicolégico desenfreado mediante condutas, palavras, gestos que
permitem condi¢cbes desfavoraveis atentando contra sua dignidade como assédio

26 BARRETO, Margarida M. S., apud. AGUIAR, André L. S., O assédio moral e a precarizagdo das
relacdes de trabalho. 2015. (Doutorado em Ciéncias Sociais) — Universidade Federal da Bahia,
Salvador, 2015, p. 209.
27 GUEDES, Marcia Novaes. Mobbing — Violéncia psicolégica no trabalho. THOMSON REUTERS
GLOBAL RESOURCES AG. 2003. Disponivel em:
<http://artigoscheckpoint.thomsonreuters.com.br/a/29bs/mobbing-violencia-psicologica-no-trabalho-
marcia-novaes-qguedes> Acesso em: 09 set. 2020.
28 “ASSEDIO MORAL — INDENIZACAO. O assédio moral, também denominado de mobbing ou
bullying, pode ser conceituado, no ambito do contrato de trabalho, como a manipulac¢éo
perversa e insidiosa que atenta sistematicamente contra a dignidade ou integridade psiquica
ou fisica do trabalhador, objetivando a sua exposi¢cdo a situaces incOmodas e humilhantes
caracterizadas pela repeticdo de um comportamento hostil de um superior hierarquico ou
colegas, ameacando o emprego da vitima ou degradando o seu ambiente de trabalho. Restando
comprovado que o reclamante teve sua honra violada pela ma conduta de seu superior hierarquico,
sem qualquer coibicdo por parte da ré, impde-se a responsabilizagdo pelo dano sofrido.” [...] “Cabe
destacar que o assédio moral, também denominado de mobbing ou bullying, pode ser conceituado,
no ambito do contrato de trabalho, como a manipulacdo perversa e insidiosa que atenta
sistematicamente contra a dignidade ou integridade psiquica ou fisica do trabalhador, objetivando a
sua exposicdo a situagbes incdmodas e humilhantes caracterizadas pela repeticdo de um
comportamento hostil de um superior hierarquico ou colega, ameacando o emprego da vitima ou
degradando o seu ambiente de trabalho. O dever de reparar o dano moral €& corolario da
responsabilidade civil daquele que lesa, devendo haver entre o ilicito e o dano uma relagéo de
causalidade, fato ndo comprovado nos autos. Segundo a eminente Juiza do Trabalho Martha Halfeld
Furtado de Mendonga Schmidt, em seu artigo "O Assédio Moral no Direito do Trabalho", o
empregado que sofre assédio moral "é objeto de condutas abusivas, manifestadas por
comportamentos, palavras, atos, gestos ou escritos repetidos, 0s quais podem agredir sua
personalidade, sua dignidade ou sua integridade fisica ou moral, degradando o clima social"
(TRT/00969-2007-114-03-00-0 RO, Relator Desembargador Julio César Cardoso de Brito. Disponivel
em <https://consulta.trt3.jus.br/detalheProcessol 0.htm?dswid=3007> Acesso em 13 ago.

2020.
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moral. Corroborando com o entendimento aceito a definicdo de Rodolfo Pamplona
Filho dispde:

Assédio Moral pode ser conceituado como uma conduta abusiva, de
natureza psicolégica, que atenta contra a dignidade psiquica do individuo,
de forma reiterada, tendo por efeito a sensacéo de exclusdo do ambiente e
do convivio social.?®

Portanto, a terminologia utilizada para tratar sobre assédio moral possui
diferentes visdes na literatura, principalmente no panorama internacional, levando
em consideracao contextos culturais na sociedade em que se revela a conduta. No
entanto, para delimitar determinadas situacdes de assédio moral no trabalho,
especificamente, identifica-se as seguintes denominacdes: Na Italia, Alemanha e
paises escandinavos, predomina o termo mobbing; no Japdo, ijimi; na Inglaterra,
Bullying ou stalking; nos Estados Unidos da Ameérica utiliza-se harassment; na
Espanha, acoso moral ou o psicoterror0,

Ha, portanto, riqueza de detalhes nas vastas definicbes contempladas pela
doutrina. Sabe-se que para além de conceitos, existem outros elementos que
esclarecem a pratica do assédio moral, elementos estes caracterizadores utilizados
para melhor compreensdo do tema e que auxiliam na identificacdo do problema,
visando amparar possiveis conflitos existentes no ordenamento juridico.

No Brasil, influenciados pelo estudo difundido por Hirigoyen, recepciona-se o
termo assédio moral ou terror psicolégico, por entender que seus elementos
caracterizadores e a definicdo utilizada pela autora se enquadram a realidade dos
casos vivenciados pelas pessoas assediadas nessa sociedade. A abordagem da
expressdo nesse trabalho sera assédio moral para discutir sobre esse tipo de
violéncia no trabalho, as demais terminologias seréo reproduzidas, mas empregadas

apenas como sinénimo.

2.1.2 Elementos de configuracao

29 PAMPLONA FILHO, Rodolfo. LAGO JR., Anténio. BRAGA, Paula S., No¢des Conceituais sobre o
Assédio Moral na Relagcdo de Emprego. Revista eletrbnica de Direito da UNIFACS. n. 190, abr.
2016.

30 TEIXEIRA, Joao L. V., O assédio moral no trabalho: conceito, causas e efeitos, lideranca versus
assédio, valoragdo do dano e sua prevencgdo. 32 ed. Sao Paulo. Ltr, 2016, p. 17-18.
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Mesmo apds quatro décadas desde o inicio dos estudos em torno do fenébmeno
do assédio moral, inexista em nosso ordenamento juridico legislacdo especifica e/ou
até mesmo genérica para abordar o tema, contemplando aspectos importantes que
identifiquem a conduta que degrada as relacdes humanas dentro e fora do ambiente
de trabalho, sem que restem hesitacdes para a aplicagdo correta de sangoes,
mesmo que o0s entendimentos doutrinarios e jurisprudenciais, atualmente, o
configurem como um evento danoso grave, digno de reparacao.

A vista disso, primeiramente, buscou-se contextualizar o assédio no ambito da
relacdo laboral a partir de conceitos trazidos por estudiosos nacionais e
internacionais que identificaram o fenbmeno como uma conduta praticada por meio
de comportamentos agressivos, sejam gestos, palavras, escritos, condutas
omissivas e até mesmo, aparentemente inofensivas, como brincadeiras ou piadas,
gue atentam significativamente, por atitudes reiteradas e sistematizadas, a dignidade
ou integridade fisica e psiquica do trabalhador, ameacando-o em seu emprego ou
degradando o ambiente de trabalho.

Nesse sentido, Margarida Barreto, entende:

Portanto, o assédio laboral resulta de uma jornada de humilhag8es, sendo,
deste modo, uma forma de tortura psicoldgica, que ocorre tanto na
exposicao direta como indireta aos atos negativos. Seu pressuposto é a
repeticdo sisteméatica dos atos que humilham, constrangem e desqualificam,
evidenciando um conflito entre o agente do poder e seus subordinados.
Terror que se inicia com um ato de intoleréncia, racismo ou discriminacao,
gue se transforma em perseguicdo, isolamento, negacdo de comunicacéao,
sobrecarga ou esvaziamento de responsabilidades e grande dose de
sofrimento.3!

Entretanto, como sera destrinchado ao longo desse estudo, é necessario
analisar cuidadosamente esse tema complexo, para que nao restem duvidas de
como um ato praticado no local de trabalho pode gerar uma violéncia e ser

identificada como assédio.

31 BARRETO, Margarida; HELOANI, Roberto. Violéncia, saide e trabalho: a intolerancia e o assédio
moral nas relacdes laborais. Serv. Soc. Soc., S&o Paulo, n. 123, p.544-561, setembro de
2015. Disponivel em <http://www.scielo.br/scielo.php?script=sci_arttext&pid=S0101-
66282015000300544&Ing=en&nrm=iso>. Acesso em 18 ago. 2020.
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Diante dessa compreensdo, procura-se identificar os elementos que
caracterizam o assédio moral para que seja possivel diferencia-lo de outros
possiveis fendbmenos que ocorrem no ambiente de trabalho, mas que ndo podem ser
confundidos com o assédio moral. Os elementos de configuracdo sdo apontados
pela doutrina majoritaria e irdo destacar as particularidades existentes,
proporcionando um maior conforto no momento de dirimir os conflitos decorrentes
desse comportamento que expde o individuo no seu ambiente de trabalho,
ofendendo a sua personalidade, a dignidade e a integridade psiquica e fisica.

Ademais, os componentes que configuram o assédio moral no ambiente laboral
ainda séo divergentes, mas sem grandes disparidades, ainda assim, € fundamental
para o entendimento da matéria a andlise dos itens especificos, mesmo que ainda
exista na doutrina controvérsias, importante dizer que as terminologias se
modificam, mas a sua essencialidade permanece, sendo aqui apontados o0s
elementos mais frequentes.

Notadamente, apds analise conceitual, se depreende 0s seguintes elementos:
0S sujeitos envolvidos, a conduta, reiteracdo e sistematizacdo e a consciéncia do
agente transgressor.3?> Acrescenta-se a esses, elemento imprescindivel, analisado
pelos autores Pamplona Filho, Adriana Wyzykowski e Renato Barros, qual seja, o
ataque a dignidade do trabalhador®?, pois constata-se grave violacdo aos direitos
fundamentais, visto que, a dignidade humana € elemento central, diretamente
atingido pelo assédio moral.3*

Ademais, quanto ao dano psiquico, este também analisado pelos autores
supramencionados, entende-se como desnecessario para configuracdo do assédio
moral, embora exista corrente doutrinaria em sentido contrario, “o dano psiquico-
emocional ndo € elemento constitutivo do assédio moral, sendo, portanto,

prescindivel para sua configuracdo”, pois a conduta agressiva em si mesma ja viola

32 ALKIMIN, Maria Aparecida. Assédio moral na relacdo de trabalho. 32 ed. Curitiba, Jurua, 2013, p.
41

33 PAMPLONA FILHO, Rodolfo. WYZYKOWSKI, Adriana. BARROS, Renato C. L. G. Assédio moral
laboral e direitos fundamentais. 22 ed. S&o Paulo. LTr, 2016, p. 127 et seq. Livro Digital (E-book).

%4 FERREIRA Hadassa Dolores Bonilha. Assédio moral nas relacdes de trabalho. 12 ed. Séo
Paulo. Russel Editores, 2004, p. 96.



26

a dignidade do trabalhador, sem necessariamente constituir o dano psiquico, para
que fosse identificado.3®

No entendimento de Maria Aparecida Alkimin, além dos sujeitos serem
identificados como ativo e passivo, o assediador e a vitima, respectivamente,
também fazem parte dos elementos caracterizadores do assédio moral®¢, mas nesse
trabalho, somente serdo abordados quando analisado as espécies de assédio no
tépico 2.1.3.

A acéo tipica do assédio moral evidenciada através de atos e comportamentos
humilhantes, vexatorios e degradantes, partem de um agente, ou seja, dos
empregados delegados, estes destacados dos outros, atende na figura de
empregado de confianca®’/, quais sejam, diretores, superintendestes, gerentes,
supervisores, que exercem posi¢éo de poder e mando perante seus subordinados. E
dizer que, séo praticas atentatérias aos direitos da personalidade do empregado,
extrapolando os poderes de chefia, com o fito exclusivo de “denegrir o trabalhador
na sua esfera pessoal™®.

Trata-se, portanto, de uma conduta abusiva e intencional®®. Atitudes que
ofendem a personalidade e a dignidade do trabalhador, causando prejuizos a sua
integridade fisica e psiquica que extrapolam limites aceitaveis do poder de mando,
configurando evidente abuso de direito, seja pela organizacdo — sua forma de
estruturacdo — ou empregada pelos seus prepostos na conducéo das atividades no

local de trabalho.

35 PAMPLONA FILHO, Rodolfo WYZYKOWSKI, Adriana. BARROS, Renato C. L. G. Assédio moral
laboral e direitos fundamentais. 22 ed. S&o Paulo. LTr, 2016, p. 129 e 130.

36 ALKIMIN, Maria Aparecida. Assédio moral na relacdo de trabalho. 32 ed. Curitiba, Jurua, 2013, p.
42

87 “Art. 62. Nao sdo abrangidos pelo regime previsto neste capitulo:(...) Il — os gerentes, assim
considerados os exercentes de cargos de gestdo, aos quais se equiparam, para efeito do disposto
neste artigo, os diretores e chefes de departamento ou fi lial. Paragrafo tnico. O regime previsto este
capitulo sera aplicavel aos empregados mencionados no inciso Il deste artigo, quando o salario do
cargo de confianca, compreendendo a gratificacdo de funcdo, se houver, for inferior ao valor do
respectivo salério efetivo, acrescido de 40% (quarenta por cento)’. SARAIVA, Renato. LINHARES,
Aryanna. TONASSI, Rafael. CLT: Consolidacéo das Leis do Trabalho, ed. 26 — Salvador. Juspodivm,
2020.

38 PAMPLONA FILHO, Rodolfo. WYZYKOWSKI, Adriana. BARROS, Renato C. L. G. Assédio moral
laboral e direitos fundamentais. 22 ed. S&o Paulo. LTr, 2016, p. 121 e 122. Livro Digital (E-book).

%9 |bid., loc. cit.
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Nesse sentido, Maria Aparecida Alkimin® expde a conduta assediante como
“aquela capaz de romper com o equilibrio no meio ambiente de trabalho, afetando
diretamente a qualidade de vida no trabalho e a satisfacdo do empregado”.

As praticas reiteradas e a sistematizacdo da conduta sdo base para a
configuracéo do assédio moral, nesse caso, as situa¢cdes de humilhagdo ndo podem
ser registradas como um fato isolado, pois se estaria diante de um conflito temporal,
nao implicando natureza de assédio, muito embora nao configure assédio, a ofensa
gera danos a vitima, visto que ofende os direitos da personalidade da vitima. As
consequéncias e o0s danos serdo abordados no topico 2.3. Portanto, o0s
comportamentos direcionados a vitima devem ser regulares, devem ocorrer com
certa frequéncia. Insta salientar que grande parte da doutrina entende que para ser
configurada como uma conduta reiterada, ndo necessariamente precisa ocorrer
todos os dias, toda semana, mas “o que importa é a regularidade e repeticdo
sistematica da conduta, apta a degradar o ambiente de trabalho e causar danos a
vitima”.4

Nesse contexto, outro aspecto para configuracdo da conduta é a
intencionalidade ou previsibilidade do efeito danoso sobre o ambiente laboral e a
integridade psicofisica da vitima®?, ou seja, ha intencdo do assediador em causar
prejuizo, o que pressupde ato doloso do agente. Contudo, h& divergéncia no critério
da intencionalidade, a exemplo disso, um dos primeiros estudiosos sobre o tema,
Leymann, entende que o assédio moral pode ndo ser consciente.*?

Rosemari Pedrotti de Avila** analisa a intencionalidade do ato consoante
entendimento da psicanalista Marie-France Hirigoyen, segundo as autoras, a pratica
do assédio € determinada em duas fases, primeiro, como seducdo perversa,
segundo, violéncia manifesta. A finalidade do agressor tanto na fase de seducéo
guanto no estagio de violéncia, ambas perversas, € exclusivamente, destruir a

vitima, controlando-o e manipulando-o, chegando ao estado de angustia tdo grande

40 ALKIMIN, Maria Aparecida. Assédio moral na relacdo de trabalho. 32 ed. Curitiba, Jurud, 2013. p.
48

41 |bid., p. 51

42 |bid., p. 52.

48 FARAH, Bruno Leal, Assédio moral e organizacional: novas modula¢gdes do sofrimento
psiquico nas empresas contemporaneas. Sao Paulo, Ltr. 2016, pag. 93.

44 AVILA, Rosemari Pedrotti de. As consequéncias do assédio moral no ambiente de trabalho, 22
ed. Sdo Paulo. Ltr, 2015, p. 71. Livro Digital (E-book).
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que exclui o individuo do meio ambiente de trabalho. Logo, a finalidade de excluséo
também é caracteristica do assédio moral*®, vincula-se, portanto, a intencionalidade
do ato, conforme descricdo de pesquisadores sobre o assunto.

Quanto a intencionalidade, acrescenta-se a esse ponto duas correntes que
ensejam debate ao elemento ora examinado, contemplado pela autora Adriana
Wyzykowski e os autores Rodolfo Pamplona Filho e Renato Barros, corrente
subjetiva e objetiva. A primeira corrente considera como elemento constitutivo do
assédio moral a intencionalidade do agente, clara é a intencédo do agente em causar
prejuizo, ja na segunda, “considera a inten¢cdo um elemento somente da abusividade
e intencionalidade das acdes ou omissdes perpetradas, desde que exista a repeticao
e o prolongamento das condutas em determinado lapso temporal”4®

Feitas essas consideracfes, o assedio moral pode acometer qualquer
trabalhador, sem distincdo de nivel hierarquico, mesmo que o mais comum seja
aquele perpetrado pelos agentes investidos em cargos de alta direcdo. Fato é que,
0os elementos caracterizadores identificam as diversas formas de violéncia
acometidas no ambiente laboral, as praticas comportamentais sao diversas, nao se
esgotam em uma lista exemplificativa*’, mas sintetizam comportamentos

reincidentes que auxiliam na sua identificagao.

2.1.3 Espécies de Assédio Moral

O presente topico busca examinar os diversos tipos de assédio moral que
acometem as relacbes de emprego. Classificadas doutrinariamente em assédio
vertical, podendo se manifestar de forma descendente ou ascendente, horizontal ou
misto, sdo espécies do assédio moral interpessoal*.

O assédio moral vertical € aquele em que o assediador se encontra em posicéo

superior ao empregado. A agressao é praticada tanto pelo empregador, quanto pelo

45 NASCIMENTO. Sonia Mascaro. Assédio Moral e Dano Moral no Trabalho. Séo Paulo: LTr, 32
ed., 2015, p. 74. . Livro Digital (E-book).

46 PAMPLONA FILHO, Rodolfo. SANTOS, Claiz G. dos, Assédio Moral Organizacional - Presencial
e Virtual. S8o Paulo. Saraiva Educacéo, 2020, p. 57.

47 SOBOLL, Lis. A. P., Assédio moral/organizacional: uma analise da organizacdo do trabalho.
12 ed. Séo Paulo. Casa do Psicélogo, 2008, p. 36.

48 Entende-se, para efeitos desse estudo, que o termo assédio interpessoal é sinbnimo de assédio
moral.
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superior hierarquico, que recebe a delegacdo do poder direcdo, hipotese mais
comum, ou seja, a vitima é subordinada ao agente causador do dano.

Para Alkimin*®, o assédio moral vertical descendente é “compreendido na
expressdo o empregador propriamente dito, bem como de qualquer outro superior
hierarquico (diretor, gerente, assessor, chefe, supervisor) que receba a delegacéo
do poder de comando”.

Esse tipo de assédio que parte do empregador € mais recorrente, pois
decorre em muitos casos, da estrutura organizacional que visa crescente
lucratividade com baixo custo em detrimento do trabalho humano, criando um clima
de extrema competitividade no ambiente laboral®®.

Quando as humilhacfes partem do superior hierarquico, o chefe se utilizando
do seu poder busca constranger o empregado com o objetivo de elimina-lo do
ambiente laboral, visto que apresenta alguma caracteristica que ou representa
ameaca ao superior ou nao se enquadra no perfil produtivo da organizacdo. O que
se percebe é que esse tipo de agressdo decorre da necessidade do superior se
enaltecer, ser admirado e temido, extrapolando o poder que Ihe é conferido, gerando
danos ao empregado®.

J& no assédio vertical ascendente, a violéncia psicolégica € deferida ao chefe,
um caso raro, mas existente, ocorre quando o subordinado ou o grupo que esta
vinculado ao superior ndo aceita a “chefia” e buscam aterroriza-lo. A vitima ndo é um
subordinado, como na maioria dos casos, mas 0s atos também sdo enquadrados

como terror psicolégico, sendo cruéis e produzindo danos a vitima®2.

49 ALKIMIN, Maria Aparecida. Assédio moral na relacdo de trabalho. 32 ed. Curitiba, Jurua, 2013, p.
61

50 |bid., p. 62.

51 MATHIES, Anaruez. ASSEDIO MORAL NA RELACAO DE EMPREGO NO BRASIL: Uma andlise
dos custos sociais e do mecanismo de Compliance. (Mestrado em Direito), Universidade Federal de
Santa Catarina. Santa Catarina. 2017, p. 54.

52 RECURSO ORDINARIO. ASSEDIO MORAL. HUMILHACOES NO AMBIENTE DE TRABALHO.
DANO MORAL in re ipsa. INDENIZACAO DEVIDA. CONDUTAS REITERADAS. CONFIGURACAO.
O tratamento humilhante e vexatério por parte do superior hierarquico, com violagdo da
honra e imagem do trabalhador, de forma reiterada, durante a jornada de trabalho e no
exercicio de suas fungdes, configura o assédio moral a ser indenizado. Quanto aos
requisitos da repeticdo dos atos agressores e sua duracdo a configurar o assédio moral, ndo
h& como nos termos a uma delimitacdo rigida da quantidade de repetices sob pena de
cometermos injusticas, na medida em que hé véarias gradac@es e tipos de assédio moral, que
podem, por sua vez, gerar efeitos com um ndimero maior ou menor de repeticdes. No caso em
tela, considerando a gravidade das agressfes, tem-se que o recorrente laborou na reclamada por
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A figura de assediador também pode se originar entre os préprios colegas de
trabalho, estando no mesmo nivel de hierarquia, ainda assim, esse tipo de assédio
torna o local de trabalho ofensivo e competitivo, favorecendo conflitos interpessoais
e em grupo. No entanto, a forma de assédio mais evidente é a que o assediador
figura em posicdo hierarquica superior a vitima, se aproveitando da condi¢do de
superior para transgredi-lo.>® Quanto ao sujeito passivo, o destinatario da violéncia, é
sem duvida o empregado, aquele que sofre todos os tipos de agressdes de forma
reiterada e sistematizada, comprometendo as suas relacdes sociais e no ambiente
do trabalho.

Ao assédio horizontal ndo se atribui relacdo hierarquica, pois a agresséo é
verificada entre colegas de trabalho do mesmo nivel, ou seja, um trabalhador
assedia o proprio colega com brincadeiras, atos grosseiros e até mesmo isolando a
vitima das atividades. Essa conduta esta diretamente relacionada ao ambiente
competitivo estabelecido pelas empresas, que objetivando produtividade estimula a
competicdo perversa entre colegas, interferindo na organizacdo do trabalho e
possibilitando préaticas individualistas prejudiciais ao bom convivio obrigatério ao
ambiente laboral sadio.>

Robson Zanetti relaciona alguns motivos que levam a ocorréncia do assédio
horizontal, tais como: forcar a vitima a aceitar as regras da maioria, discriminacao

por conta do sexo, da religido, raca, aparéncia fisica.>®

cinco meses até requerer rescisdo indireta, pelo que a prépria situagdo fatica leva a presumir
referido tempo como suficiente para configurar a repeticdo e a duracdo das agressfes aptas a
caracterizar o assédio moral. QUANTUM indenizatdrio. Considerando a extensdo e o tempo de
exposicdo ao ilicito, a capacidade econdmica e o grau de culpa da reclamada, além do carater
pedagdgico e punitivo que o quantum indenizatério deve cumprir na espécie, entendo razoavel fixar
o valor da indenizacdo em R$ 5.000,00 (cinco mil reais), devendo o montante ser corrigido
monetariamente desde a data do seu arbitramento e acrescido de juros moratérios a contar do dia
do ajuizamento da presente acdo, nos termos do art. 883 da CLT e Sumula 439 do TST. (TRT-11 -
RO: 00109471620135110006, Relator: ORMY DA CONCEICAO DIAS BENTES, Data de
Julgamento: 14/08/2014, 3% Turma, Data de Publicacao: 25/08/2014). Disponivel em: <https://trt-
11 .jusbrasil.com.br/jurisprudencia/862245975/recurso-ordinario-ro-
1094716201351100067ref=serp> Acesso em: 14 set. 2020.
53 OLIVEIRA, Paulo Eduardo Vieira de. Assédio moral no trabalho: caracterizagdo e consequéncias.
Séo Paulo: LTr, 2013, p. 61.
54 ALKIMIN, Maria Aparecida. Assédio moral na relagéo de trabalho. 32 ed. Curitiba, Jurua, 2013.
Pag. 64.
5 ZANETTI, Robson. Assédio moral no trabalho. 2004. Livro Digital (E-book). Disponivel em
<http://www.robsonzanetti.com.br/adv/livros/> Acesso em 20 ago. 2020.
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No assédio moral misto ha uma variacdo de sujeitos, trata-se da combinacéo
entre o vertical descendente e o horizontal, por sua vez, € aquele em que a vitima
sofre agressdes pelas duas partes, tanto do superior hierarquico quanto dos proprios
colegas de trabalho, que podem se sentir motivados pelo comportamento abusivo
instalado pelo chefe ou por se sentirem intimidados, passam a agir dessa forma para
que ndo se tornem os préximos alvos®®.

Assim sendo, quanto a classificacao:

O assédio moral, na maior parte das vezes, é descendente, do superior
contra seu subordinado. Mas, pode ocorrer entre os pares, nas relagbes
horizontalizadas. Raramente, ocorre de forma ascendente, pois o que
impera € o medo, a vergonha e a falta de vinculos afetivos entre os pares.
Para alguns estudiosos, a degradacéo das condi¢bes de trabalho, marcada
por multiplas exigéncias, tens@es e controle, associada ao individualismo,
favorece ao aparecimento do assédio moral em forma combinada ou mista
em que as diferentes modalidades se misturam, se alternam, se fundem e,
muitas vezes, cristalizam, na indiferenca, passividade coletiva e sujei¢cao.5”

O assédio moral possui diversos contornos para sua identificacdo, as espécies
acima foram analisadas a partir do elemento pessoalidade, pois h& definicdo do alvo
nas agressdes com o objetivo de excluir e prejudicar a vitima da organizacdo do
trabalho. Todavia, as relacdes de trabalho estdo em constante evolucéo,
principalmente em razdo dos avancos tecnolégicos que implicam maior
produtividade e desencadeiam novos modelos de gestdo empresarial®®.

A partir desse cenério, observa-se um novo modelo de assédio moral, que
segundo entendimento de Patricia Almeida Ramos estd sob o enfoque da

abrangéncia, chamado assédio moral organizacional ou ambiental®®, ja tratado por

56 MOLON, Rodrigo Cristiano. Assédio moral no ambiente do trabalho e a responsabilidade civil:
empregado e empregador. Disponivel em:
<http://www.egov.ufsc.br/portal/sites/default/files/anexo0s/9352-9351-1-PB.pdf>. Acesso em: 25 ago.
2020, p. 16.

57 BARRETO, Margarida M. S. Assédio moral: a violéncia sutil: Andlise epidemioldgica e
psicossocial no trabalho no Brasil. (Doutorado em Psicologia Social) — PONTIFICIA UNIVERSIDADE
CATOLICA DE SAO PAULO, S&o Paulo, 2005.

58 ALKIMIN, Maria Aparecida. Assédio moral na relacdo de trabalho. 32 ed. Curitiba, Jurua, 2013, p.
69.

59 Palestra ministrada pela Juiza do Trabalho da 22 regi@o, Dra. Patricia Almeida Ramos no Simpdsio
Direito do Trabalho: Aplicado as Empresas, painel ““O assédio moral no ambiente de trabalho” -
(Evento online), Disponivel em: <https://www.youtube.com/watch?v=wowZ63icObY> Acesso em 25
ago. 2020.
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diversos doutrinadores com outras terminologias como, assédio moral institucional®
ou coletivo®!. Esse tipo agressivo de comportamento ocorre como estrutura de
gestdo da organizacdo, revelando um controle excessivo do empregador com
relacdo aos seus empregados.

Nesse sentindo, Adriane Reis de Araljo acerca do assédio moral

organizacional, leciona:

[...] configura o assédio moral organizacional, o conjunto de condutas abusivas, de
qualquer natureza, exercido de forma sistematica durante certo tempo, em
decorréncia de uma relacdo de trabalho, e que resulte no vexame, humilhacéo ou
constrangimento de uma ou mais vitimas com a finalidade de se obter o
engajamento subjetivo de todo o grupo as politicas de metas da administragéo, por
meio da ofensa a seus direitos fundamentais, podendo resultar em danos morais,
fisicos e psiquicos.®?

O assédio moral institucional, por sua vez, também € citado por Marie-France
Hirigoyen na obra “Mal-Estar no Trabalho: redefinindo o assédio moral”, como um
tipo de assédio perverso, como instrumento da gestdo empresarial, desempenhado
pela empresa com a intencdo de exclusdo do empregado do ambiente laboral a
partir do seu pedido de demissdo, ou seja, 0 empregado passa por situacoes
extremas de desrespeito e agressdo, chegando ao ponto de ndo suportar mais
permanecer em seu local de trabalho, assim, pede a rescisdo do contrato, ficando a
empresa isenta das custas que geram na dispensa sem justa causa.®?

Similarmente, os autores Pamplona, Adriana e Renato, compreendem que o
assédio moral organizacional, estratégico ou institucional, “se configuram quando os
atos repetitivos, reiterados e excludentes s&o praticados diretamente pelo
empregador, detentor do poder diretivo, como uma estratégia para a gestdo do seu

negécio”.%*

60 OLIVEIRA, Paulo Eduardo Vieira de. Assédio moral no trabalho: caracterizacdo e consequéncias.
Séo Paulo: LTr, 2013, p. 54.

61 MUCOUCAH, Renato de Almeida Oliveira. Assédio moral coletivo nas relac6es de trabalho.
S&o Paulo: LTr, 2011.

62 ARAUJO, Adriane Reis de. O Assédio Moral Organizacional. 2006. (Mestrado em Direito),
Pontificia Universidade Catdlica de Sado Paulo, S&o Paulo, 2006. Disponivel em:
<https://tede2.pucsp.br/handle/handle/7054> Acesso em: 25 ago. 2020.

63 HIRIGOYEN, Marie-France. Mal-estar no Trabalho: redefinindo o assédio moral. 52. ed. Rio de
Janeiro: Bertrand Brasil, 2010, p. 112 e 113.

64 RODOLFO, Pamplona Filho. WYZYKOWSKI, Adriana. BARROS, Renato C. L. G. Assédio moral
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N&o obstante, o assédio moral, assim como o organizacional serem condutas
violentas praticadas em desfavor do empregado, ndo deve ser analisado como
idénticos, pois enquanto no assédio moral a vitima é determinada, na segunda
espécie, esta relacionada as estratégias utilizadas pela empresa em sua gestéo e
organizac&o, com o objetivo principal de elevar a sua produtividade e lucratividade®®.

Quanto a diferenca entre essas duas espécies de assédio, Bruno Farah
adverte que no assédio moral a vitima é identificavel, ha determinacdo do alvo
utilizando o critério da pessoalidade, ja no assédio organizacional ndo ha um alvo
especifico, sdo indefinidos, pois trata-se de estratégias da empresa que abrange
toda a organizacéo, logo, todos os trabalhadores estdo envolvidos, os alvos séo
coletivos®®,

A estrutura organizacional € articulada sob o foco de politicas de violéncia,
suas estratégias abusivas de gestdo podem ocorrer das seguintes formas: gestdo
por injlria, gestdo por estresse e gestdo por medo®’, sendo todas essas praticas
agressivas, de humilhacdes, constrangimentos, ameacas que fragilizam e forcam o
empregado a se adaptar a essa relacao.

Depreende-se, portanto, que o assédio moral organizacional se caracteriza
pela pressdo, objetivando o aumento da produtividade dos trabalhadores®®, séo
estratégias de gestdo que degradam o ambiente de trabalho e que limitam e
controlam o empregado, ou seja, os métodos de gestdo utilizados pela empresa sao
instrumentos que caracterizam o assédio organizacional.

Muito embora o objetivo do assédio organizacional esteja no controle dos seus
empregados e o alcance dos objetivos organizacionais, os efeitos na vida do
trabalhador se assemelham aos mesmos do assédio moral, pois aquele também
atinge a dignidade e identidade do individuo, que iniciam um processo de
guestionamento da sua capacidade e competéncia laborativa, podendo repercutir

em graves danos a saude daquele que € submetido a tais circunstancias. Considera-

65 FARAH, Bruno Leal, Assédio moral e organizacional: novas modulagdes do sofrimento psiquico
nas empresas contemporaneas. Sao Paulo, Ltr. 2016, . 47

66 |bid., loc. cit.

67 SOBOLL, L. A., Violéncia psicologica e assédio moral no trabalho bancario. (Doutorado em
Medicina Preventiva). Universidade de S&o Paulo, S&o Paulo, 2006.

68 SILVA NETO, Manoel Jorge e. Teoria juridica do assédio e sua fundamentacédo constitucional.
Séo Paulo: LTr, 2012, p. 115
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se, ainda, que o assédio moral e o organizacional podem ocorrer ao mesmo tempo,
e por se aproximarem, a ocorréncia desses dois fenOmenos podem causar
problemas, ndo sedo possivel diferencia-los. A vista disso, sua caracterizacdo é
extrema relevancia para que seja realizada estratégias especificas de combate,
prevengao, intervencdo e controle dessa violéncia que acomete o ambiente de
trabalho®.

2.2 O ASSEDIO MORAL NA RELACAO DE EMPREGO

A caracteristica mais importante do direito do trabalho € a protecdo ao
trabalhador’®, o direito do trabalho é um instrumento utilizado como medida de
preservacdo a dignidade do empregado em meio aos possiveis conflitos de
interesses que surgem na relacdo de emprego. Podem decorrer de insatisfacoes
advindas tanto do empregador quanto do empregado, assegurado a qualquer
momento a possibilidade de rescisdo do contrato de trabalho por ambas as partes.

Entretanto, sabe-se que essa relacdo € desigual e que a parte hipossuficiente,
qual seja, o empregado, carece de maior protecdo, que se da através dos meios de
regulamentacdao legal que dispdem condi¢cdes minimas dessa relagdo com a adocao
da norma trabalhista, das garantias constitucionais e das demais medidas sociais
implementadas pelo governo’®.

Ainda assim, com toda estrutura e aparato que o ordenamento juridico
brasileiro determina para a execu¢do do contrato de trabalho, é inquestionavel as
praticas abusivas cometidas pelo empregador que integram o processo de assédio
moral, por exemplo, que h& muito tempo esta instalada no ambiente de trabalho.

Como pode-se perceber ao longo desse estudo, as humilhagdes e provocacgdes
nas relacbes de emprego, pode-se dizer, sdo comuns, estdo presentes desde a
escraviddo e chegam aos dias atuais mascaradas por vezes pelo processo de

globalizag&o, implicando na busca incessante por maior produtividade através de

69 SOBOLL, Lis. A. P., Assédio moral/organizacional: uma analise da organizagdo do trabalho.
12 ed. Séo Paulo. Casa do Psicélogo, 2008. p. 88-89.

70 CASSAR, Volia Bomfim. Flexibilizacdo das normas trabalhistas. (Doutorado em Direito)
Universidade @~ Gama  Filho. Rio de Janeiro. 2010. p. 13. Disponivel  em:
<http://www.dominiopublico.gov.br/download/teste/args/cp130531.pdf> Acesso em 27 ago. 2020.

1 1bid. loc. cit.
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medidas flexibilizadoras, por vezes sem limites éticos, originando uma pratica de

gestdo sob presséao, criando um ambiente de trabalho degradante’.

Nessa perspectiva, a defesa do individuo contra mecanismos de assédio
nas relacdes de emprego, em um mundo globalizado e cada vez mais
competitivo, mostra-se importante tanto para a preservacdo da salde do
trabalhador como para o desenvolvimento de uma sociedade solidaria e
justa. No entanto, para que se possa ter uma compreensdo adequada da
protecdo conferida ao trabalhador contra a pratica nociva perpetrada na
situacdo do assédio moral, necessaria a definicdo da relacdo de emprego e
do préprio instituto do assédio moral.”®

Necessario assimilar, portanto, as transformacfes que a organizacdo do
trabalho sofreu diante do processo de globalizacdo que implicou em novas politicas
de gestao com o estudo do assédio moral nas relacbes de emprego.

A relacdo de emprego compreendida como uma relacdo contratual’, por ser
gerada pelo contrato de trabalho, nada mais é que, essencialmente, uma relacdo
juridica’®, composta pelos seus elementos fundamentais conforme leciona Miguel
Reale, quais sejam, sujeito ativo (titular ou beneficiario da principal relacédo), sujeito
passivo (assim considerado como o devedor da prestacao principal), o vinculo de
atributividade (liga uma pessoa a outra, de maneira reciproca ou complementar,
mas sempre de forma objetiva), e por fim, o objeto (€ a razdo de existéncia do
vinculo constituido)?®.

Nesse sentindo, a relacdo juridica especializada “no ramo juridico trabalhista,

esse nucleo béasico centra-se na relacao de trabalho, mais propriamente na relacéo

72 ALKIMIN, Maria Aparecida. Assédio moral na relacdo de trabalho. 32 ed. Curitiba, Jurua, 2013. p.
70

73 ANARUEZ, Mathies. Assédio Moral e Compliance na Relacdo de Emprego: dos danos e dos
custos e instrumentos de prevencéo de acordo com a reforma trabalhista. Curitiba, Jurua, 2018, p. 31.
74 Supera-se o debate quanto a natureza da relacdo de emprego visto que tal questdo é pacifica pela
doutrina majoritaria, adotando o mesmo posicionamento, qual seja, da teoria contratualista, que
entende o ajuste como fundamental para iniciar uma relacdo de emprego, pois sem a vontade das
partes ndo se constituiria, devendo, ainda, o empregado aceitar as condic6es oferecidas para o
emprego, assim como a empresa selecionar aquele empregado. A teoria contratualista, inclusive, foi
adotada pela CLT, por exemplo, no art. 468, que ndo permite alteracdo unilateral das condicbes de
trabalho anteriormente ajustadas.

75 DELGADO, Mauricio G. Curso de direito do trabalho: obra revista e atualizada conforme a lei da
reforma trabalhista e inovacdes normativas e jurisprudenciais posteriores. Ed 18°. Sdo Paulo. Ltr,
2019, p. 333.

76 REALE, Miguel. Licdes preliminares de direito. Ed 272 Sdo Paulo. Saraiva, 2002. p. 159. Livro
Digital (E-book).
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de emprego”’, que traz consigo elementos especificos para que seja caracterizada
essa relacdo e gerada o contrato de trabalho, séo eles: a pessoalidade, a
subordinacdo, a  onerosidade, ndo  eventualidade e  subordinacao.
Consequentemente, essa caracterizacdo € essencial, e ausente quaisquer dos
requisitos pontuados, resta descaracterizada o trabalhador como empregado.
Em outros termos, Bezerra Leite em sua obra transcrevendo Délio Maranh&o,
propoe:
Relacao juridica de trabalho é a que resulta de um contrato de trabalho,
denominando-se de relacdo de emprego quando se trata de um contrato de
trabalho subordinado. Quando ndo haja contrato, teremos uma simples
relacdo de trabalho (de fato). Partindo dessa distingdo, aceitamos a
afirmacao de Hirosé Pimp&o, de que sem contrato de trabalho — entenda-se

stricto sensu — ndo ha relacdo de emprego. Pode haver...relagdo de
trabalho.’®

A CLT aponta, afim de diferenciar dos demais trabalhadores, quem seria
empregado e quem seria empregador (art. 2° e 3°, respectivamente), bem como
relaciona os requisitos necessarios para que seja configurada a relacdo de emprego.
A partir desse pressuposto, podemos “conceituar empregado como toda pessoa
fisica que preste servico a empregador (pessoa fisica ou juridica) de forma nédo
eventual, com subordinacédo juridica, mediante salario, sem correr 0s riscos do
negdcio”®.

Proposto esse entendimento, nota-se que nao € qualquer relacao de trabalho
que devera ser aplicado ao direito do trabalho, mas apenas aquela composta pelos
elementos especificos mencionados acima. A relacdo de trabalho seria género, ja a
relacdo de emprego, espécie. O instituto do direito do trabalho a partir das suas
normas, tipificou o contrato de trabalho como sendo aquele em que ha
subordinacgéo, assim, temos na relacdo de emprego um tipo especifico de atividade
a partir do trabalho subordinado, prestado pelo trabalhador (empregado).

Superada essa breve analise, importante foi para atingir o objetivo maior, o

assédio moral na relacdo de emprego, justamente por se tratar de uma relacdo em

7 DELGADO, Mauricio Godinho. Curso de direito do trabalho: obra revista e atualizada conforme a
lei da reforma trabalhista e inova¢cdes normativas e jurisprudenciais posteriores. 182 ed. Sdo Paulo.
Ltr, 2019, p. 334.

78 LEITE, Carlos H. B., Curso de direito do trabalho. 112 ed. Sdo Paulo, Saraiva. 2019, p. 240.

79 CASSAR, Vélia Bomfim. Direito do trabalho. 142 ed. Rio de Janeiro. Método. 2017, p. 286.
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que ha subordinacdo, sendo esse fator relevante (mas ndo o unico) que colabora
com a manifestagao desse fen6meno no ambiente de trabalho.

Como visto em tépico anterior, quando identificado o assédio moral no
ambiente do trabalho, percebe-se que a conduta mais comum €é proveniente da
relacdo de subordinacgéo, seja incorrido pela empresa (assédio moral organizacional)
ou pelo superior hierarquico (assédio moral interpessoal), que investidos do poder
de direcdo e delegacdo desse poder, respectivamente, comandam e controlam a
estrutura da empresa e os seus funcionarios. No entanto, a subordinacéo percebida
da relacdo de emprego, aqui mencionada, reflete a execugcdo do trabalho, ndo a
submissdo da pessoa do empregado®, mas alude a construcdo acerca do inicio da

manifestacdo do assédio moral, materializado sob o poder diretivo do empregador.

[...] constitui-se, por si s6, o elemento decisivo para a configuragcdo da
relacdo de emprego, pois que dele se extrai a identificagdo da subordinagéo
gue se conceitua, portanto, juridicamente, pelo estado de sujeicdo do
empregado a hierarquia empresarial, mesmo que de forma meramente
potencial. A subordinagdo seria, portanto, o outro lado da moeda do poder
de comando, também chamado de poder diretivo.8!

Em relacdo ao poder diretivo, é preciso considerar que mesmo esse direito
sendo resguardado ao empregador, a este ndo afasta o dever de observar e
resguardar os direitos que protegem a vida, salde e integridade fisica, assegurando
dignidade ao trabalhador, assim como néo legitima situagdes que venham a infligir
qualquer possivel violéncia ao empregado, sobretudo, aquelas que decorrem do

assédio moral.

2.2.1 A legislacéao brasileira e o assédio moral

80 MATHIES, Anaruez. Assédio moral na relagdo de emprego no Brasil: Uma andlise dos custos
sociais e do mecanismo de Compliance. (Mestrado em Direito), Universidade Federal de Santa
Catarina. Santa Catarina. 2017, p. 43.

81 MAIOR, Jorge Luiz S. Curso de direito do trabalho: a relacdo de emprego. Sdo Paulo. LTr, 2008,
v. Il p. 129.
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O assédio moral, convém lembrar, ndo se limita ao direito do trabalho, esse
fendbmeno se expande por um universo amplo das relacdes humanas®?, como
demonstrado no tdpico 2.1, sua origem ndo se deu no campo juridico, mas na
psicologia, hoje com ramificacdo especifica para tratar da matéria intitulada de
psicologia do trabalho, a qual analisa eventos que decorrem dos vinculos
estabelecidos no trabalho, bem como as suas consequéncias dentro e fora do
servico® gque auxiliam no processo de conhecimento perante os casos recorridos a
justica brasileira.

Mesmo sendo um tema bastante explorado nas ultimas décadas, visto em
diversos debates na doutrina e objeto de litigio nos tribunais brasileiros®, ainda
assim ha uma grande dificuldade em como punir uma acdo de natureza subjetiva e
em muitos casos de dificil comprovacéao pelo fato do dano nem sempre ser aparente
e 0 nexo causal constatado.

No Brasil ainda ndo ha legislacdo especifica que aborde o assédio moral na
esfera privada em ambito nacional (lei federal)®®, que defina a conduta e a tipifique
como crime (a excecdo do assédio sexual®®), isso porque na administracédo publica

ja observamos um conjunto de normas vigentes que combatem o fenbmeno, como

82 PRATA, Marcelo Rodrigues. Assédio moral no trabalho sob novo enfoque: Cyberbullying,
“Industria do dano moral”, carga dindmica da prova e o futuro do CPC. Curitiba. Jurua, 2014, p. 17
Livro Digital (E-book).

88 MARTINEZ, Luciano. Curso de direito do trabalho. 112 ed. Sdo Paulo. Saraiva Educagédo. 2020,
p. 89. Livro Digital (E-book).

84 Nota-se no ambito dos tribunais que as primeiras decisdes sobre o assédio moral ocorreram no
TST em 2001, conforme artigo publicado na revista do TST, volume 73, n°® 2 de 2007. Disponivel em
<https://juslaboris.tst.jus.br/bitstream/handle/20.500.12178/2309/002_peduzzi.pdf?sequence%2520=5
> Acesso em: 28 ago. 2020

8 E preciso destaque para a auséncia de norma na esfera privada, vez que as leis que versam sobre
os trabalhadores celetistas, sdo de competéncia exclusiva da Unido, conforme texto do art. 22, | da
CF/88, portanto, as legislacdes existentes em diversas leis municipais e estaduais apenas possuem
eficacia aos servidores publicos.

8 ASSEDIO MORAL OU SEXUAL - DISTINCAO. Os atos reputados como de violéncia psicoldgica,
porgquanto praticados de forma permanente no ambiente de trabalho, somente ensejam a hipétese
de assédio sexual, quando os danos morais dele provenientes decorrerem da pratica de atos
verbais e fisicos praticados pelo assediador, com a finalidade de submeté-lo aos seus
caprichos sexuais. Todavia, quando a resisténcia do autor as demandas sexuais do superior
hierarquico desperta ressentimentos, que levam o preposto da ré a perseguir sua vitima, a hipétese
entdo configurada é de assédio moral no trabalho. Ambas as formas de assédio, moral e sexual,
dao direito a reparacdo do dano sofrido. (TRT-3 - RO: 562907 01087-2006-020-03-00-4, Relator:
Cleube de Freitas Pereira, Oitava Turma, Data de Publicacdo: 26/05/2007, DIJMG . p. 33. Boletim:
Sim.) Disponivel em: https://trt-3.jusbrasil.com.br/jurisprudencia/129537878/recurso-ordinario-
trabalhista-ro-562907-01087-2006-020-03-00-4 Acesso em: 14 set. 2020.
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sera visto mais a frente, com relacdo aos servidores publicos, inciativas da esfera
municipal e Estadual.

A luta para reconhecimento do assédio moral perante o Congresso Nacional é
expressiva e constante, iniciou em 2001 e permanece até hoje, historicamente,
merecem destaque aqueles do ambito federal, os Projetos de lei n° 5.970/2001, n°
2.593/2003, n° 2.369/2003, n°® 5.887/2001, n° 4.742/2001 e por fim, o projeto de lei
federal n° 4.591/2001%’. Todavia, ainda que carente na esfera federal, cabe elencar,
a titulo exemplificativo, as leis municipais e estaduais aprovadas e que ja produzem
seus efeitos quanto aos servidores publicos. No plano municipal, importante
mencionar a primeira Lei brasileira que previu protecdo ao individuo contra o assédio
moral, na cidade de Iracemapolis, em seguida, as cidades de Americana, Campinas,
Cascavel, Guarulhos, Jaboticabal, Natal, Porto Alegre, Sdo Gabriel do Oeste, Séo
Paulo e Sindrolandia®®. No plano estadual, foi o Rio de Janeiro em 2002, que através
da Lei n°® 3.9218°, buscou proteger os servidores.

Ademais, depreende-se da analise de todos os textos legais uma uniformidade
‘em relacdo ao conceito aplicado ao assédio moral, bem como as sangdes
decorrentes das condutas abusivas, quais sejam, a adverténcia, a suspenséo e
exoneracao e demissdo, obedecendo-se um critério de gradagao™.

Os projetos de lei federal sdo numerosos, e guardam consigo as melhores das
boas inten¢des, buscando proteger, assegurar e prevenir a dignidade dos
trabalhadores, entretanto, até o presente momento nenhum deles foi aprovado e
promulgado. O que se tem de concreto no Brasil e se aproximando de uma
legislacéo especifica é a lei de n° 13.185 de 2015°, vigente ha pouco mais de

87 PEDUZZI, Maria Cristina Irigoyen. ASSEDIO MORAL. Re. TST, vol. 73, n°2. 2007. Disponivel em <
https://juslaboris.tst.jus.br/bitstream/handle/20.500.12178/2309/002 peduzzi.pdf?sequence%2520=5>
Acesso em 29 ago. 2020.

88 PMAPLONA FILHO, Rodolfo. WYZYKOWSKI, Adriana. BARROS, Renato C. L. G. Assédio moral
laboral e direitos fundamentais. 22 ed. Sédo Paulo. LTr, 2016. Pag. 178. Livro Digital (E-book).

8 RIO DE JANEIRO, Assembléia Legislativa. Lei n° 3921/2002. Veda o assédio moral no trabalho no
ambito publico no Estado do Rio de Janeiro. Disponivel em <
http://alerjlnl.alerj.rj.gov.br/CONTLEI.NSF/e9589b9aabd9cac8032564fe0065abb4/3dcfce02b06be539
03256¢2800537184?0penDocument> Acesso em 29. Ago. 2020.

% PAMPLONA FILHO, Rodolfo. WYZYJOWSKI, Adriana. BARROS, Renato C. L. G. Assédio moral
laboral e direitos fundamentais. 22 ed. Sdo Paulo. LTr, 2016, p. 178. Livro Digital (E-book).

91 BRASIL. Congresso Nacional. Institui o programa de combate a intimidagdo sistematica (bullying).
Disponivel em < http://www.planalto.gov.br/ccivil 03/ ato2015-2018/2015/1ei/113185.htm> Acesso em:
30 ago. 2020.
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qguatro anos, instituiu o Programa de Combate a intimidacao Sistematica (Bullying) e
traz consigo importantes conceitos sobre o tema, infelizmente a referida lei n&o
menciona em nenhum dos seus oito artigos condutas no ambiente laboral, ficando
essa importante relacdo sujeita as interpretacdes doutrinarias e aplicacdes analogas.

Portanto, pode-se extrair, por exemplo, do § 1° do art. 12 da lei 13.185/2015,

entendimento para identificacdo do assédio moral, vejamos:

Art. 1°, Fica instituido o Programa de Combate a Intimidagdo Sistematica
(Bullying) em todo o territério nacional. 8 10 No contexto e para os fins
desta Lei, considera-se intimidagdo sistematica (bullying) todo ato de
violéncia fisica ou psicoldgica, intencional e repetitivo que ocorre sem
motivagdo evidente, praticado por individuo ou grupo, contra uma ou mais
pessoas, com 0 objetivo de intimida-la ou agredi-la, causando dor e
angustia a vitima, em uma relagdo de desequilibrio de poder entre as
partes envolvidas. (Grifos nossos)

O termo bullying extraido dos artigos da referida lei, provoca graves lesdes ao
individuo, seja de ordem fisica ou psicoldgica, além de comprometer a sua qualidade
de vida dentro e fora do local de trabalho, suas relacbes e o ambiente de trabalho
em geral, provocando desgaste em todo o grupo, até mesmo para aqueles que
estdo apenas como expectadores das condutas humilhantes, agressivas,
intimidadoras e discriminatérias.

Ademais, embora esteja claro que o assédio moral € uma conduta ilicita, no
tocante a criminaliza¢do da conduta ndo héa regulamentacéo propria na esfera penal,
mas aguarda-se aprovacao no ambito federal do Projeto de Lei n°® 5.971/2001 com a
inclusdo do art. 203-A no Cdédigo Penal brasileiro, assim como o Projeto de Lei n°
4.742/2001, que introduz o art. 146-A no Cédigo Penal, passando a criminalizar o
assédio moral no trabalho. O Plenario da Camara dos Deputados aprovou o projeto,
a proposta foi enviada ao Senado, mas encontra-se suspensa®?. Entretanto, o

comportamento ilicito e danoso do assédio moral pode se enquadrar em algumas

92 Informag8es retiradas do sitio eletrdbnico da Camara dos Deputados. Com (ltima informacéo
atualizada em 2019. Disponivel em < https://www.camara.leg.br/.> Acesso em: 30 ago. 2020.
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das previsoes tipificadas no Cédigo Penal®3, ocasido em que a conduta ofender bens
juridicos tutelados por aquele ordenamento juridico®.

No entanto, ainda que carente de legislacdo federal especifica sobre assédio
moral na relacdo de emprego, sem previsdo de criminalizacdo da conduta com as
respectivas sancdes, a protecdo contra essa agressdo vivida pelo empregado
assediado ndo se encontra absolutamente desprotegida, a vitima encontra respaldo
juridico nas normas constitucionais, além do instituto da responsabilidade civil, uma
vez que o empregador é responsavel quando violado os direitos da personalidade do

empregado no ambiente laboral.

2.2.2 As Garantias Constitucionais contra o assédio moral

Evidente a necessidade de se ter uma legislacdo especifica que vise combater
o0 assédio moral no ambiente de trabalho abrangendo as relacdes pubicas e
privadas, ou seja, toda relacdo que se da através do trabalho humano®. Apesar
disso, analisando os projetos de lei e as hormas municipais e estaduais existentes, é
possivel identificar que na esfera da administracdo publica ao descrever o assédio
moral, h& uniformidade para caracterizagdo da conduta que ofende a dignidade do
trabalhador a partir de atos reiterados. Ao fazer esse destaque, torna mais facil a
sua identificacéo e a violéncia ndo estara apenas no campo subjetivo da vitima.

Ressalta-se que o assédio moral ndo atinge apenas o trabalhador vitima de
assédio, ao contrario, o processo que desencadeia a pratica do assédio moral no
ambiente de trabalho tem reflexos também em todos aqueles em que vivenciam a
agressao, bem como toda a coletividade, principalmente esse ultimo, pois quando a

vitima chega no estagio de adoecimento e necessita ser afastado das suas

9 A titulo exemplificativo, sdo possiveis, a depender da hipétese fatica, enquadrar o assédio moral
em um dos seguintes tipos previstos no Cdédigo Penal Brasileiro: Crime de caltnia (Art. 138),
difamacéo (Art. 139), lesé@o corporal (Art. 129), injuria (Art. 140), entre outros.

% PAMPLONA FILHO, Rodolfo. apud. AVILA, Rosemari P. AS CONSEQUENCIAS DO ASSEDIO
MORAL NO AMBIENTE DE TRABALHO. 2008. Dissertacdo (Mestrado em Direito) — Universidade
Caxias do Sul, Caxias do Sul, 2008.

9% Compreende todo o ambito de trabalho humano, o qual se tem esforgco humano, ndo se limitando
ao trabalho objeto de investigacdo do direito do trabalho, esse analisado com afinco nesse estudo,
gual seja, aquele prestado de modo subordinado ou por conta propria, por pessoa fisica nao eventual
e mediante retribuicdo. Conforme
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atividades faz jus aos beneficios concedidos pela previdéncia social, logo, o 6nus
recai para os seus contribuintes®.

Nesse sentindo, cumpre registrar que o Estado ndo se omite por completo
qguanto ao trabalhador e a sua protecdo. As garantias fundamentais do trabalhador
na relagcado de emprego, sua dignidade humana, seus direitos da personalidade e a
garantia ao meio ambiente de trabalho sadio®’, encontram previsdo na Constituicdo
Federal e os principios gerais do direito, na Consolidacao das leis do Trabalho, bem
como nos tratados e convencgdes internacionais que o pais € signatario, portanto, o
trabalhador ndo estd4 desprotegido, devendo em cada caso concreto o dever de
observar as normas em destaque.

Merece destaque a evidéncia a leitura feita pelo Min. Luis Roberto Barroso:

[...] os direitos fundamentais, que correspondem aos direitos humanos
incorporados aos ordenamentos juridicos internos. Direitos humanos sao
uma combinacédo de conquistas histdricas, valores morais e razdo publica,
fundados na dignidade humana, que visam a protecao da vida, da liberdade,
da igualdade e da justica.%

A conduta do assédio moral, verbi gratia, encontra assento no principio da
dignidade da pessoa humana, que constitui fundamento da Republica do Brasil com
previsao no artigo 1°, inciso Il da Constituicdo Federal, “valor supremo fundamente
de todo o ordenamento brasileiro, devendo, portanto, reger também as relacdes de
trabalho™®. Podemos citar, ainda, outras normas constitucionais que também
decorrem de fundamento legal, como o direito a saude, especificamente, a saude
mental, que esta abrangida no artigo 6°, assim como o direito a honra, conferido no

artigo 5°, inciso X, ambos da Constituicdo Federal de 1988.

% PAMPLONA FILHO, Rodolfo. WYZYJOWSKI, Adriana. BARROS, Renato C. L. G. Assédio moral
laboral e direitos fundamentais. 22 ed. S&o Paulo. LTr, 2016, p. 177. Livro Digital (E-book).

97 O art. 225, caput da Constituicdo Federal prevé o direito ao meio ambiente de trabalho sadio,
portanto, abrangendo o trabalho. Deve o empregador despender todos os esfor¢cos para promover
aos seus empregados um ambiente de trabalho digno, com condi¢cdes fisicas e psicolégicas,
proporcionando o bom desenvolvimento das atividades laborais.

% BARROSO, Luis Roberto. Curso de direito constitucional contemporaneo: os conceitos
fundamentais e a construgdo do novo modelo. 92 ed. S&o Paulo. Saraiva, 2020, p. 429. Livro Digital
(E-book).

% AVILA, Rosemari Pedrotti de. As consequéncias do assédio moral no ambiente de trabalho, 22
ed. Sdo Paulo. Ltr, 2015, p. 86. Livro Digital (E-book).
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Quanto a dignidade humana, é possivel destacar os valores sociais do trabalho
que constituem também fundamento da Republica do Brasil'®®. Como bem lembra
Rosemari Pedrotti, os instrumentos normativos incidentes nas relacées de trabalho
devem buscar a prevaléncia dos valores sociais do trabalho, bem como a dignidade
do trabalhador, que deve estar em consonancia com a aplicacdo das normas legais
e das condicdes contratuais de trabalho°t.

Apoés a revolucéo industrial, final do século XVIII e inicio do século XIX, se
iniciou um grande processo de desenvolvimento industrial, proporcionando o
desenvolvimento econdmico com vistas a lucratividade e produtividade, no mesmo
passo se deu o0 avan¢o na relacdo que se tinha da m&o de obra humana, sendo
conquistados alguns direitos desde o fim do periodo da escraviddo, onde o ser
humano era explorado apenas com o fito de lucrol®?, entretanto, a efetivacdo desses
direitos em que envolvia a liberdade e igualdade nédo se estendeu a todos'®? e ainda
eram insuficientes, permanecendo as manifestac6es em busca de saude, educacgéo
dentre outros.

Nesse contexto “que surgem os direitos fundamentais de segunda
dimensdo™®, e a figura do Estado atuante na efetivacdo dos direitos que
garantissem condi¢cdes minimas de dignidade ao ser humano. Tal situacéo vivida a
época, culminou na positivagao dos “direitos sociais, direitos do individuo perante o
Estado. Sao tipicos exemplos de direitos trabalhistas, direito a saude, direito a
educacéo, direito a assisténcia e previdéncia social™10.

De acordo com Maria Aparecida Alkimin, a “dignidade do ser humano é
considerada nucleo dos direitos fundamentais do cidadado”'%, restando a todos os

demais principios a sua submissdo. Razao pela qual o “nosso ordenamento juridico

100 AVILA, Rosemari Pedrotti de. As consequéncias do assédio moral no ambiente de trabalho, 22
ed. S&o Paulo. Ltr, 2015, p. 86. Livro Digital (E-book).

101 1pid., p. 72-73.

102 ALKIMIN, Maria Aparecida. Assédio moral na relagcdo de trabalho. 3% ed. Curitiba, Jurua, 2013.
p. 16

103 MATHIES, Anaruez. ASSEDIO MORAL NA RELACAO DE EMPREGO NO BRASIL: Uma analise
dos custos sociais e do mecanismo de Compliance. (Mestrado em Direito), Universidade Federal de
Santa Catarina. Santa Catarina. 2017, p. 54

104 PAMPLONA FILHO, Rodolfo. WYZYKOWSKI, Adriana; BARROS, Renato da C. L. G., Assédio
moral laboral e direitos fundamentais. 22 ed. Sdo Paulo. Ltr, 2016. p. 42.

105 |bid., loc. cit.

106 Al KIMIN, Maria Aparecida. Assédio moral na relagdo de trabalho. 32 ed. Curitiba, Jurua, 2013,
p. 16.
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constitucional, reconhecendo a pessoa humana como elemento central dentro do
direito”1%7 estabeleceu que para efetivacdo do Estado Democratico de Direito é
preciso ter como pilares a dignidade humana e o trabalho!®®, vez que através do
trabalho o individuo atinge a dignidade humana.

Ademais, proclamou a valorizagao do trabalho na ordem econémica, conforme
o artigo 170 da Constituicdo Federal, a saber: “a ordem econdmica, fundada na
valorizacéo do trabalho humano e da livre iniciativa, tem por fim assegurar a todos
existéncia digna, conforme os ditames da justica social, [...]'°°” também, quanto a
ordem social, destacou no artigo 193 o seguinte: “a ordem social tem como base o
primado do trabalho, e como objetivo o bem-estar social e a justica sociais”. Isto
significa dizer que, o principio da dignidade da pessoa humana, como pilar do
Estado Democratico de Direito, ao compreender tais institutos eleva o trabalhador ao
patamar de ser humano, ndo mais com o fito de lucro, mero fator de produgéao.

As ideias de Kant (apud ALKIMIN, 2013, p. 17) sé@o categoricas ao exaltar a
pessoa como um fim e ndo, meio. Assim sendo, sO € possivel dar esse tratamento
ao individuo e ao individuo como trabalhador, se houver valorizacdo e respeito ao
principio da dignidade da pessoa humana.

Compreende-se acerca do fendbmeno do assédio moral que a conduta degrada
0o meio ambiente laboral violando os principios e garantias resguardadas na
Constituicao Federal, envolvendo direitos dos trabalhadores expressos na CLT e nas
leis esparsas. O direito do individuo trabalhador a um meio ambiente equilibrado
direciona para uma melhoria continua das condi¢cdes sociais do trabalho, os
principios, em especial o da dignidade humana, com foco na dignidade do
trabalhador, devem ser perseguidos constantemente, sendo utilizados como um
norte aos demais principios e normas presentes no ordenamento juridico brasileiro.

Ademais, o direito do trabalho tem o dever de promover as garantias aqui
anunciadas visando o bem-estar fisico e mental do trabalhador, conferindo em cada

caso concreto a tutela mais ampla possivel ao assediado.

107 ALKIMIN, Maria Aparecida. Assédio moral na relagdo de trabalho. 32 ed. Curitiba, Jurua, 2013,
p.17.

108 A Constituicdo Federal de 1988, traz como fundamento em seu artigo 1°, incisos Il e IV, a
dignidade da pessoa humana e os valores sociais do trabalho, bem como da livre iniciativa.

109 BRASIL, Constituicéo da republica Federativa do. Disponivel em <
http://www.planalto.gov.br/ccivil _03/constituicao/constituicao.htm> Acesso em 31 ago. 2020.
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2.2.3 O posicionamento da OIT sobre o tema: Convengéo 190

A OIT, ao ser fundada, passou a ser parte essencial para o cenario de
regulamentacao do direito do trabalho, assim como de protecéo ao trabalhador, pois
todas as suas atividades foram adotadas a nivel mundial com foco em melhores
condigbes de trabalho. O professor Amauri Mascaro Nascimento, relata que a
“constituicdo juridica”'1® da OIT é estabelecida no Tratado na parte XllII, ainda neste
capitulo observa-se que “os principios que devem reger a normatizacdo das
relacdes de trabalho pelo mundo™?!! sdo elencados, especificamente os seguintes
direitos, jornada de trabalho de oito horas, direito de associagdo, vedagdo ao
pagamento de salarios diferentes em razdo do sexo, garantia ao pagamento de um
salario justo, entre outros!!?,

Entende-se, portanto, que o principal objetivo perseguido pela OIT é a
promocao da justica social, oportunizando para as mulheres e para os homens o
acesso a um “trabalho decente e produtivo”, proporcionando “condi¢des de
liberdade, equidade, seguranca e dignidade” aos trabalhadores'!3, tais condicdes
sdo fundamentais para melhorar o quadro de pobreza e minimizar as desigualdades
sociais.

Até pouco tempo a OIT nédo tinha regramento especifico quanto ao assédio
moral, mas antes de mencionar essa grande conquista recém alcancada, importante
trazer a baila, ainda que sucintamente, a Convencdo n° 111, aprovada na 422
reunido da Conferéncia Internacional do Trabalho em Genebra (1958) e ratificada
pelo Brasil (1965) com vigéncia em ambito nacional em 26 de novembro de 1966,

que adotou medidas de combate a discriminacdo no ambiente do trabalho'4, pois

110 NASCIMENTO, Amauri Mascaro. Curso de direito do trabalho: historia e teoria geral do direito
do trabalho: rela¢gBes individuais e coletivas do trabalho. 26° ed. S&o Paulo. Saraiva, 2011, pag. 132.
Livro Digital (E-book).

11 MAIOR, Jorge Luiz S. apud MATHIES, Anaruez. ASSEDIO MORAL NA RELACAO DE
EMPREGO NO BRASIL: Uma andlise dos custos sociais e do mecanismo de Compliance. (Mestrado
em Direito), Universidade Federal de Santa Catarina. Santa Catarina. 2017, p. 35.

112 |bid., loc. cit.

113 Dados retirados do sitio eletrénico da OIT. Disponivel em < https://www.ilo.org/brasilia/conheca-a-
oit/lang--pt/index.htm> Acesso em 02 set. 2020.

114 OIT. Brasilia. Convencao. C111 — Discriminagdo em Matéria de Emprego e Ocupacéo. Disponivel
em: < https://www.ilo.org/brasilia/convencoes/WCMS_235325/lang--pt/index.htm> Acesso em 03 set.
2020.



https://www.ilo.org/brasilia/conheca-a-oit/lang--pt/index.htm
https://www.ilo.org/brasilia/conheca-a-oit/lang--pt/index.htm
https://www.ilo.org/brasilia/convencoes/WCMS_235325/lang--pt/index.htm

46

serviu por muitos anos como modelo de alerta aos problemas gerados a partir do
acometimento do assédio moral no ambiente de trabalho.

A convencao ora mencionada, conceituou o que seria discriminacédo!!® além de
considerar o ato atentatorio aos direitos previstos na Declaracdo Universal dos
Direitos dos Homens, afirmando ser direito de qualquer ser humano,
independentemente da raca, do sexo ou credo, a dignidade e liberdade, com
seguranca e oportunidades iguais.

Portanto, a discriminacdo, gera uma desigualdade de forma arbitraria e
desarrazoada, produz no individuo sensacfes negativas com relacdo a sua
produtividade, além de difundir nas empresas uma cultura desassociada ao senso
de igualdade e respeito elevando a competitividade no ambiente laboral de forma
agressiva. O que parece em alguns aspectos com a pratica de assédio moral,
conforme abordagem em todo o tépico 2.1, caracterizada por condutas positivas ou
negativas, que por meio de atos, palavras, gestos agressivos e intimidadores, de
forma reiterada e sistémica, afetam o trabalhador em sua vida pessoal, social e
profissional, gerando graves problemas de ordem psicoldgica e fisica.

No tocante ao reconhecimento da existéncia do assédio moral, sabe-se que a
matéria vem sendo analisada e debatida a nivel internacional, com reconhecimento
em diversos paises através de pesquisas realizadas por médicos, psicélogos,
sociélogos e juridicos, principalmente, como caso de violéncia e assédio no
ambiente do trabalho.

Destaca-se que, embora alguns paises ja tenham adotado medidas proprias de
prevencao a pratica do assédio, a matéria ndo era regulamentada pela OIT de forma
clara em tratados internacionais, o que s6 ocorreu na 1082 Reunido de Conferéncia

Internacional do Trabalho na cidade de Genebra, em junho de 2019, com a

15 Art. 1 — 1. Para os fins da presente convencdo o termo “discriminacdo” compreende:
a) toda distincdo, exclusdo ou preferéncia fundada na raca, cor, sexo, religido, opinido politica,
ascendéncia nacional ou origem social, que tenha por efeito destruir ou alterar a igualdade de
oportunidade ou de tratamento em matéria de emprego ou profisséo;
b) qualquer outra distingdo, exclusdo ou preferéncia que tenha por efeito destruir ou alterar a
igualdade de oportunidades ou tratamento em matéria de emprego ou profissdo que podera ser
especificada pelo Membro interessado depois de consultadas as organiza¢cbes representativas de
empregadores e trabalhadores, quando estas existam, e outros organismos adequados. OIT. Brasilia.
Convencao. C111 — Discriminagao em Matéria de Emprego e Ocupacao. OIT. C111 - Discriminagao
em Matéria de Emprego e Ocupacao. Disponivel em: <
https://www.ilo.org/brasilia/convencoes/WCMS 235325/lang--pt/index.htm> Acesso em 03 set. 2020.
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aprovacao da Convencdo n°® 190 e da recomendacdo n° 206, que versa sobre a
protecdo aos trabalhadores contra a violéncia e o assédio no trabalho,
independentemente da relacdo contratual existente, momento também em que
houve a comemoragédo ao centenario da fundagéo!®.

A recomendacdo 206 tem por objetivo o complemento das disposi¢coes
previstas na Convencdo 190, indicando medidas de protecdo e prevencao, acoes
gue visam reparacao e assisténcia as vitimas, orientando a finalidade que se quer
atingirt’, de eliminagéo da violéncia e do assédio mundo do trabalho.

Muito embora o Brasil tenha ratificado outras convengdes anteriores que tratam
de matérias conexas ao assédio moral, como a ndo discriminagdo prevista na
Convencdo n° 111, anteriormente citada, e a Convencdo n° 155, que trata da
seguranca e saude dos trabalhadores, bem como do meio ambiente de trabalho,
infelizmente, o pais se absteve em ratificar a Convengé&o n° 190.

Entretanto, os conceitos introduzidos na referida norma pela OIT, podem ser
utilizadas, visto que no ordenamento juridico brasileiro, assim como na CLT, ndo ha
um conceito definitivo do assédio moral. O art. 8° da CLT é claro ao dispor que na
auséncia de dispositivo legal, cabe a Justica do Trabalho se socorrer ao Direito
comparado, incluindo neste os normas internacionais!*é.

Os dois documentos, até o momento da producdo dessa pesquisa, nao
possuem traducdo oficial para o portugués, todavia, necessario destacar devido a
importancia da matéria, o conceito que o art. 1° da Convencéo apresenta sobre

violéncia e assédio, conforme a autora Adriana Calvo!?® expde:

116 CALVO, Adriana. Manual de direito do trabalho. 52 ed. Sdo Paulo. Saraiva Educacédo, 2020, p.
532. Livro Digital (E-book).

117 OIT. Recomendacdo n°® 206 sobre violéncia e assédio. Genebra. 2019. Disponivel em:
<https://www.ilo.org/wcmsp5/groups/public/---europe/---ro-geneva/---ilo-
lisbon/documents/genericdocument/wecms _729461.pdf> Acesso em 04 set. 2020 (Tradugcdo néo
oficial).

118 CASTRO, L. S. A Convencédo 190 da OIT e o 'cercadinho' do Palacio do Planalto. Revista
Consultor Juridico. Fortaleza, 3 jun. 2020. Disponivel em: < https://www.conjur.com.br/2020-jun-
03/lucas-castro-convencao-190-oit-cercadinho-
planalto#:~:text=Apesar%20de%20ainda%20n%C3%A30%20ter,ou%20contratuais%2C%20a%20Jus
ti%C3%A7a%20do> Acesso em: 04 set. 2020.

119 CALVO, Adriana. Manual de direito do trabalho. 52 ed. Sdo Paulo. Saraiva Educacédo, 2020, p.
532-533. Livro Digital (E-book).
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a) a expresséo “violéncia e assédio” no mundo do trabalho designa um
conjunto de comportamentos e praticas inaceitaveis, ou de ameacas de
tais comportamentos e praticas, ainda que se manifeste de uma vez sé ou
de maneira repetitiva, que tenham por objeto, que causem ou sejam
suscetiveis de causar, um dano fisico, psicoldgico, sexual o econdémico,
e inclui a violéncia e o assédio em razdo de género e b) a expressao
“violéncia y assédio por razao de género” designa a violéncia e o assédio
gue sejam dirigidos contra as pessoas em razao de seu sexo ou género, 0
gue afetem de maneira desproporcionada a personas de um sexo ou
género determinado, e inclui o0 assédio sexual. (Grifos Nossos)

A OIT ao descrever o que entende sobre a figura do assédio, demonstra uma
visdo ampla sobre a referida matéria com o objetivo de “atender as definices
distintas de varios paises sobre o tema, ja que ndo existe um padréo linguistico e
semantico universal do assédio. "1?°, Significa dizer que violéncia e assédio séo
identificados como comportamentos semelhantes e podem se manifestar em um
anico momento, além de destacar a violéncia em razdo de género ou Ssexo,
concedendo tratamento especial aos atos praticados em decorréncia de
discriminagéo.

O Projeto de lei 1.399 de 2019 do senador Veneziano Vital do Régo, indica
qguais medidas de combate aos assédios sexual e moral nas empresas com relacdo
as mulheres, especificamente, pautado nas premissas apresentadas na Convencao
n° 190, definindo o que seria violéncia e assédio atribuido ao género feminino no
ambiente de trabalho. Caso o projeto seja aprovado, as empresas deverao
desenvolver um setor de apoio as vitimas observando os requisitos especificos.
Prevé ainda atuacdo em trés niveis, com implementacdo de canais de denuncias
nas empresas, com necessaria apuracao dos fatos, o amparo psicolégico as vitimas,
além de um programa de conscientizacdo destinados aos empregadores e
empregados.1?!

Nessa linha de pensamento, a empresa que adota as medidas que visam

assisténcia, prevencdo, combate ao assedio, entre outros, pode utilizar o conjunto

120 CALVO, Adriana. Manual de direito do trabalho. 52 ed. Sdo Paulo. Saraiva Educacéo, 2020, p.
534

121 SENADO FEDERAL. CAS analisa medidas de combate a assédio sexual ou moral em
empresas. Agéncia Senado. 2019. Disponivel em: <
https://www12.senado.leg.br/noticias/materias/2019/10/07/cas-analisa-medidas-de-combate-a-
assedio-sexual-ou-moral-em-empresas> Acesso em: 04 set. 2020.
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de mecanismos desenvolvidos no programa de compliance, como sera melhor
analisado no tépico 3 desse estudo.

Ademais, a proposta segue em tramitacdo no Senado Federal, mesmo que
limitando a visdo de quem seria a vitima, com foco no género, direcionando
exclusivamente a mulher que é vitima de violéncia e assédio, a proposta €&
importante, pois inicia um processo de debate sobre o tema, mesmo que tardio e
limitado, além de trazer questdes de extrema relevancia extraidas da Convencao

190 da Ol, ainda néo ratificada pelo Brasil.

2.3 OS EFEITOS DO ASSEDIO MORAL NO AMBIENTE DE LABORAL

A préatica do assédio moral s6 traz maleficios, tanto para o empregado
assediado e para o assediador, quanto para o empregador, e para toda a
sociedade. Os efeitos negativos decorrentes dessa pratica ndo tém
qualquer protecéo especifica, entretanto deve-se ponderar que essa pratica
implica a violacado deveres contratuais (arts. 483 e 482 da CLT), bem como
a violagdo do de- de protecéo da dignidade da pessoa do trabalhador.1??

Sem duvida, pelo que até aqui ja foi analisado, nota-se que o assédio moral
produz efeitos significativos em toda sociedade, as consequéncias dessa conduta na
vida de cada individuo se diferenciard conforme o seu nivel de envolvimento nessa
relacdo, seja como um agente intrinseco ou um sujeito alheio as acdes diretas, as
violacdes implicam grave ofensa “ao dever juridico tracado pela norma juridica que
visa delimitar o agir humano para que as relacbes na sociedade sejam pacificas e
assentadas no bem comum”.123

E inegavel que as experiéncias advindas do assédio moral no trabalho acabam
trazendo sequelas graves aos principais sujeitos inseridos no ambiente laboral,
significa dizer, afetam diretamente o empregado, “seja no aspecto pessoal, seja no
profissional™?4, assim como ao empregador e aos demais colaboradores, além do

Estado'?® e a coletividade. Ressalta-se que a humilhacdo constantemente sofrida

122 pPAMPLONA FILHO, Rodolfo. WYZYKOWSKI, Adriana. BARROS, Renato C. L. G. Assédio moral
laboral e direitos fundamentais. 22 ed. Sdo Paulo. LTr, 2016, p. 157. Livro Digital (E-book).

123 ALKIMIN, Maria Aparecida. Assédio moral na relagdo de trabalho. 32 ed. Curitiba, Jurua, 2013.
p. 81

124 |bid., loc. cit.

125 No tocante as consequéncias que atingem o Estado, a autora Maria Aparecida Alkimin entende
gue causa grandes prejuizos financeiros, onerando os cofres publicos, pois os tratamentos de salde



50

pela vitima constitui um risco muitas vezes invisivel, ainda assim, afetam as relacées
de trabalho e a saude do trabalhador, consubstanciando uma forma poderosa de
violéncia nas relacdes laborais, pois a vitima passa por sofrimentos que abalam a
esfera psiquica e fisica, acarretando, ainda, prejuizos na area profissional e
financeira.

Depreende-se da andlise da autora Maria Aparecida Alkimin'?6 ao mencionar o
dever de respeito a norma juridica direcionando as a¢des humanas ao bem comum,
gue o ordenamento juridico é claro ao estabelecer o direito do trabalhador em
usufruir de um ambiente de trabalho seguro, portanto, gera para a empresa o dever
de zelar pela integridade dos seus empregados, em respeito a dignidade da pessoa
humana do trabalhador e os seus direitos de personalidade, como a honra, a
imagem, sua vida privada, entre outros previstos no inciso X, art. 5° da CF/88, bem
como deve-se observar as normas de protecéo inseridas na CLT.

Nesse sentido, as consequéncias que decorrem das condutas hostis e
perversas do assédio moral se iniciam no ambiente laboral mas repercutem tanto na
area da saude quanto na esfera juridica, ou seja, mesmo que haja variacdo dos
sujeitos envolvidos, “o assédio moral afeta toda a sociedade pela desvalorizacédo do
ser humano, o tratamento perverso entre agressor-agredido é percebido e
reproduzido pelas demais pessoas, no meio ambiente que estdo inseridos. ”.12’

Por essa razao, ressalta-se que apesar de existirem consequéncias diversas,
devendo ser analisadas “de acordo com as peculiaridades de cada ator desta
tragédia social”1?® esse estudo destacara apenas as hipéteses de danos na
perspectiva do empregado assediado e da empresa empregadora, por entender,
nessa perspectiva, a correlacdo com a aplicacdo do compliance como mecanismo
gue visa inibir a conduta no ambiente laboral diminuindo os prejuizos causados na

vida do assediado, assim como para a empresa.

dados & vitima s&o custeados pelo governo através do Sistema Unico de Saulde, assim como os
beneficios decorrentes do pagamento de seguro-desemprego e de aposentadorias precoces que
levam a incapacidade do trabalhador.

126 ALKIMIN, Maria Aparecida. Assédio moral na relagao de trabalho. 32 ed. Curitiba, Jurua, 2013.
127 CATTELAN, Jeferson Luiz, Assédio Moral a Luz da Reforma Trabalhista, Curitiba. Jurua, 2019,
p. 138. Livro Digital (E-book).

128 PAMPLONA FILHO, Rodolfo. LAGO JR., Antbnio. BRAGA, Paula S., No¢des Conceituais sobre
0 Assédio Moral na Relagcdo de Emprego. Revista eletronica de Direito da UNIFACS. n. 190, abr.
2016.
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2.3.1Sequelas navida do assediado

Os efeitos danosos do assédio moral desencadeiam na vitima situacdes que
atingem a sua esfera psiquica e fisica, bem como a “integridade moral do
trabalhador”'?®, comprometendo ainda a sua relacdo de convivéncia no ambito
social, familiar e no ambiente laborativo.

O assédio moral no trabalho passa a se desenvolver em ambientes tipificados
como insalubres!3®, mediante condutas que sdo verdadeiras pressodes psicoldgicas e
deterioram o ambiente de trabalho, tais atitudes manifestadas através de condutas
comissivas ou omissivas, sejam elas com o objetivo de constranger, humilhar ou
inferiorizar!3!, sdo responsaveis pelo surgimento de doencas laborativas diversas,
ocasionando até mesmo acidentes de trabalho. Importante compreender que o0s
danos nédo estdo limitados apenas a salde do trabalhador!®?, vitima desse processo
destrutivo, mas por ser o empregado parte hipossuficiente da relacao trabalhista, os
reflexos na vida desse individuo, notadamente, como sera discorrido infra, séo os
mais deletérios e com sequelas duradouras!®, que podem levar até ao suicidio do
sujeito.

Isto posto, entende-se que,

Nenhum trabalhador deseja voluntariamente ter um afeto depressivo. Se
alguém apresenta ansiedade, estd angustiado, entra em depressdo, em

120 MATHIES, Anaruez. ASSEDIO MORAL NA RELACAO DE EMPREGO NO BRASIL: Uma analise
dos custos sociais e do mecanismo de Compliance. (Mestrado em Direito), Universidade Federal de
Santa Catarina. Santa Catarina. 2017, p. 79.

130 Ambiente insalubre, conforme o art. 189 da CLT é considerado pelo legislador como um local em
gue expde o trabalhador, ao desempenhar as suas atividades, a agentes nocivos a sua saude,
criando um risco no desempenho da sua funcdo. O trabalho realizado nessas condi¢des, geram para
o0 empregado o direito a percepcdo do adicional de insalubridade, direito constitucional, consolidado
na legislacdo trabalhista e entendimento jurisprudencial. O que se quis aqui foi fazer uma analogia,
visto que a conduta do assédio moral degrada o ambiente laboral, viola direitos da personalidade do
empregado, ofendendo garantias constitucionais, bem como atingindo a esfera fisica, psiquica,
causando danos graves e passiveis de reparagdo, conforme sera revelado no tépico 2.3.3 da
presente pesquisa.

131 ALKIMIN, Maria Aparecida. Assédio moral na relagcdo de trabalho. 3% ed. Curitiba, Jurua, 2013.
p. 71.

132 As consequéncias também podem repercutir na vida do assediador, no ambiente de trabalho,
gerando danos aos demais colegas que presenciam tais atitudes e para o Estado, com efeitos na
area da saude e previdenciaria.

133 PAMPLONA FILHO, Rodolfo. WYZYKOWSKI, Adriana. BARROS, Renato C. L. G. Assédio moral
laboral e direitos fundamentais. 22 ed. S&o Paulo. LTr, 2016, p. 157. Livro Digital (E-book).
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burnout, em sindrome do panico ou tem ideacdes suicidas, ndo é porque
pretende viver essa patologia.13*

Destarte, a vitima se sente presa a essa situacdo de asseédio, o trabalhador
esta em um estado de depressado profunda que se coloca como culpado e
merecedor das agressdes, a vitima ndo escolhe ser vitima, ela ndo esta inserida
nesse processo agressivo e humilhante por vontade prépria. Muito embora Heinz
Leymann'3® defenda que “a vitima é que se sente como tal”, respeitosamente em
contrassenso, sdo as Vvioléncias verbais atravées de gestos, palavras, rigores
excessivos, atos sistematicos em desfavor do empregado que invadem a sua vida
intima gerando risco a sua saude fisica e psiquica, que acarretam consequéncias,
como os transtornos mentais*s6.

Uma cartilha produzida pelo Senado federal no biénio 2017-2019, elenca quais
os danos sofridos pela vitima de assédio, apontando na esfera psicoldgica, fisica,
social e profissional, especificando os acometimentos para cada um, as sensacoes
vividas pelo empregado assediado. Alguns podem ser citados a titulo exemplificativo
para enriguecimento da matéria como, tristeza, inferioridade, diminuicdo da
concentracdo, cogitacdo de suicidio, disturbios digestivos, palpitacdo, tremores,
agravamento de doencas pré-existentes, retraimento nas relagcbes com amigos,
familiares e colegas de trabalho, reducdo da capacidade de concentracdo e da
produtividade, erros ao cumprir as atividades, entre outros®®’.

Os prejuizos que decorrem do assédio colocam o empregado em posicdo de
desigualdade perante os demais colegas, isso faz com que a vitima se sinta

desmotivada, desvalorizada, acarretando pensamentos negativos que refletem nas

134 BARRETO, Margarida. Seminéario: Compreendendo o assédio moral no ambiente de trabalho,
Séo Paulo. Fundacentro, 2013, p. 22.

135 | EYMANN, Heinz. apud PRATA, Marcelo R. Assédio moral no trabalho sob novo enfoque:
Cyberbullying, “Industria do dano moral”’, carga dindmica da prova e o futuro CPC. Curtiba. Jurua
Editora, 2014, p. 141. Livro Digital (E-book).

136 MATHIES, Anaruez. Assédio Moral e Compliance na Relacdo de Emprego: dos danos e dos
custos e instrumentos de prevencéo de acordo com a reforma trabalhista. Curitiba, Jurua, 2018, p. 65.
137 BRASIL. Senado federal. Assédio moral e sexual no trabalho. Disponivel em: <
https://www12.senado.leg.br/institucional/procuradoria/proc-publicacoes/cartilha-assedio-moral-e-
sexual-no-trabalho> Acesso em 17 set. 2020.
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relacdes sociais, levando-o ao isolamento profundo protagonizando o inicio de um
processo depressivo.t3®
Corrobora com a presente analise, Maria Aparecida Alkimin, nas seguintes

palavras:

“O assédio moral gera sofrimento psiquico que se traduz em mal-estar no
ambiente de trabalho e humilhacdo perante os colegas de trabalho,
manifestando o assediado sentimento e emocdo por ser ofendido,
menosprezado, rebaixado, excluido, vexado, cujos sentimentos se
apresentam como medo, angustia, magoa, revolta, tristeza, vergonha, raiva,
indignacgdo, inutilidade, desvalorizacdo pessoal e profissional, que
conduzem a um quadro de depressado com total perda da identidade e dos
proprios valores, com risco de suicidio.”139

A autora, entende que todas os sofrimentos vivenciados pelo assediado sao
violagbes que geram o direito de reparagéo, pois ofendem as normas trabalhistas,
‘posto que a conduta do assediante se consubstancia em violacdo das obrigacdes
contratuais conforme o artigo 483 da CLT, assim como “o dever geral de respeito a
dignidade da pessoa humana e aos seus direitos da personalidade” previstos no
ordenamento juridico, mais precisamente no artigo 5° da Carta Magna,
responsabilizando o autor das violagdes por danos morais e materiais.'*° Portanto,
cabe ao empregado assediado o direito de requerer a despedida ou dispensa
indireta nos moldes da legislacdo trabalhista, além de ser reparado pelos danos
sofridos decorrentes da conduta degradante do assédio.

Fortalece a argumenta¢cao, Rodolfo Pamplona Filho:

A férmula encontrada pelo ordenamento juridico para reparar tal dano foi a
possibilidade juridica de estipulagdo de uma compensacdo, néo
necessariamente pecuniaria (apesar de ser, frequentemente, a mais
adotada), para tentar amenizar a dor sofrida pela vitima. Esta san¢do pelo
dano moral podera, inclusive, consistir em uma retratacdo ou desagravo

publico, o que, de certa forma, também compensa a dor sentida pela vitima.
141

138 MATHIES, Anaruez. Assédio Moral e Compliance na Relagdo de Emprego: dos danos e dos
custos e instrumentos de prevencao de acordo com a reforma trabalhista. Curitiba, Jurua, 2018, p. 66.
139 ALKIMIN, Maria Aparecida. Assédio moral na relagdo de trabalho. 32 ed. Curitiba, Jurua, 2013.
p. 83

140 |bid., loc. cit.

141 PAMPLONA FILHO, Rodolfo. apud RODOLFO, Pamplona Filho. WYZYKOWSKI, Adriana.
BARROS, Renato C. L. G. Assédio moral laboral e direitos fundamentais. 22 ed. S&o Paulo. LTr,
2016, p. 161. Livro Digital (E-book).
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Nesse sentido, 0 empregado assediado ndo esta desamparado, as sequelas e
0s prejuizos sofridos a partir da conduta antissocial e antijuridica, como visto acima,
€ passivel de reparacdo, tanto por danos morais quanto por danos materiais, pois
este e aquele estdo presentes no ordenamento juridico e podem ser objeto de pleito
perante a justica do trabalho, uma vez que preenchem os requisitos necessarios de
configuracéo da responsabilidade civil, quais sejam, a culpa, o dano e o0 nexo causal
previstos nos artigos 927 e 186 do Cdédigo Civil.*4?

Ademais, mesmo que nao esteja expresso nos artigos o termo assédio moral,
visto que ndo temos legislacdo especifica que define a conduta como mencionado
no topico 2.2.1, os prejuizos citados na orbita do empregado vitima de assédio séo
objeto de reparacéo, pois a formalidade da relacdo entre empregador e empregado
se estabelece a partir das obrigac6es contratuais que decorrem de um contrato de
trabalho, portanto, nada mais € que uma relacao contratual, como ja mencionado no
capitulo 2.2. Notadamente, trata-se de clara violacdo das obrigacdes legais e
contratuais, o que legitima ao empregado a “despedida indireta por justa causa ou
falta grave do empregador”.43

Acerca dessa informacéo, Luciano Martinez entende que:

Apesar de ndo estar contido especificamente em uma das alineas do art.
483 da CLT, o assédio moral praticado pelo empregador contra o
empregado pode estar inserido em qualquer das espécies que compdem o
rol de condutas geradoras de resolugdo contratual por culpa patronal.44

Consequentemente, no ambito da relacdo de emprego, 0 assédio moral viola
um dever juridico, contrariando preceitos constitucionais e trabalhistas, com atencao
também a questdes de descumprimento das obrigacdes contratuais4®. Logo,

admite-se por analogia, fazendo uma interpretacdo extensiva do texto do art. 483 da

142 COSTA, Julia M. Assédio moral organizacional e politica de metas empresariais: Uma analise
sobre os limites do poder diretivo do empregador. (Monografia) Faculdade Baiana de Direito.
Salvador. 2016, p. 60

143 ALKIMIN, Maria Aparecida. Assédio moral na relagcdo de trabalho. 3% ed. Curitiba, Jurua, 2013.
p. 91

144 MARTINEZ, Luciano. Curso de direito do trabalho. 112 ed. Sdo Paulo. Saraiva Educacgéo. 2020,
p. 1 248. Livro Digital (E-book).

145 TORRES, Renata Cristina Figueiredo. Os efeitos juridicos do assédio moral nas relacées de
emprego. Revista Jus Navigandi, Teresina,, ano 19, n. 3857, 22 jan. 2014. Disponivel em: <
https://jus.com.br/artiqos/26479/0s-efeitos-juridicos-do-assedio-moral-nas-relacoes-de-emprego>
Acesso em: 18 set. 2020.
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CLT, a possibilidade de enquadrar o assédio moral como hipétese de justa causa do
empregador, possibilitando a caracterizacdo da dispensa indireta.146
No tocante a interpretacdo extensiva, os autores Rodolfo Pamplona, Adriana

Wyzykowski e Renato Barros, promovem debate cauteloso, vejamos:

Em relacdo a norma prevista no art. 483 da CLT, o que se propde € a
interpretacdo extensiva dos seus dispositivos, uma vez que, como Visto,
alguns destes expressam praticas que, uma vez reiteradas e prolongadas,
configurariam aquilo que se entende, hoje, como sendo assédio moral. E,
nessa linha, busca-se apenas a inclusdo, no conteido desta norma, de um
sentido que nado havia sido explicitado pelo legislador na época de
elaboracao do aludido texto. Afinal, como ja tratado também, muito embora
ja houvesse a pratica de condutas que configuravam o assédio moral,
quando do advento do Decreto-lei n. 5.452/43 (CLT), estas ndo eram
discutiveis, pois ainda ndo havia compreensdo acerca delas, diante da
auséncia de enquadramento pelo processo linguistico.47

Assim, muito embora ndo haja no ordenamento juridico tutela especifica para o
assedio moral, certo é que os danos causados na vitima séo irreparaveis e devem
ser considerados como grave desrespeito a dignidade do trabalhador, afrontando
normas constitucionais e trabalhistas gerando consequéncias que extrapolam o0s
limites do poder diretivo da empresa, portanto, cabe a vitima a possibilidade de
reparacao por danos morais e materiais, além do poder de rescindir 0 contrato pela

tutela juridica de dispensa indireta.

2.3.2 Consequéncias para a empresa

Inicialmente, cumpre destacar a narrativa que diz respeito ao assédio moral e a

responsabilidade do agente causador sob a 6tica de Marcia Novaes Guedes.

O terror psicolégico no trabalho tem origens psicolégicas e sociais que
ainda hoje ndo foram suficientemente estudadas. Sabe-se, todavia, que, na
raiz dessa violéncia no trabalho, existe um conflito mal resolvido ou a
incapacidade da direcdo da empresa de administrar o conflito e gerir
adequadamente o poder disciplinar. Por isso mesmo ndo se pode mitigar
a responsabilidade dos dirigentes das organizagcfes no exercicio do
poder diretivo. Tanto a administracéo rigidamente hierarquizada, dominada

146 PAMPLONA FILHO. Rodolfo, WYZYKOWSKI, Adriana. BARROS, Renato C. L. G. Assédio moral
laboral e direitos fundamentais. 22 ed. Sdo Paulo. LTr, 2016, p. 163 et. seq.
147 1bid., p.168.
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pelo medo e pelo siléncio, quanto a administracdo frouxa, onde reina a total
insensibilidade para com valores éticos, permitem o desenvolvimento de
comportamentos psicologicamente doentes, que dédo azo a emulagao e
acriacao de bodes expiatorios. (Grifos nossos)4®

Anteriormente a esse tdpico, buscou-se analisar os maleficios decorrentes da
conduta do assédio moral na vida do empregado assediado, devendo a vitima ser
reparada pelos danos causados a luz da legislacdo civel que ir4 suprir algumas
lacunas existentes na esfera trabalhista quanto a matéria, visto que os seus efeitos
ndo sdo “estritamente trabalhistas™4%. As transgressdes ultrapassam os deveres
legais e contratuais estabelecidos, “atingem diretamente os direitos da
personalidade do trabalhador assediado, abrindo a possibilidade da vitima do
processo de assédio moral buscar indenizagéo pelo dano de cunha moral sofrido”.1%0

Diante de todas as consequéncias percebidas na vida do empregado
assediado, extraisse que a pratica do assédio moral conduz a uma reducao
significativa da producéo de trabalho da vitima, o que acarreta graves prejuizos para
a empresa, principalmente concernente a saida do empregado assediado do seu
posto de trabalho, além da empresa arcar com as possiveis indenizacdes na esfera
judicial, tera que substituir aquele empregado por um novo trabalhador, o que gerara
ainda mais gastos para a empresa, pois tera que investir na qualificacdo do novo
profissional.*>!

Na esfera judicial, o0 empregador responde perante a justica do trabalho pelos
atos praticados por seus prepostos em eventual processo em que 0 empregado
assediado busque a rescisdo indireta do contrato de trabalho, bem como
indenizacdo por danos morais e materiais sofridos pela pratica do assédio moral.
Além disso, cabera também, por parte dos Sindicatos ou do Ministério Publico do

Trabalho (MPT), a propositura de acdes coletivas trabalhistas.

148 GUEDES, Méarcia Novaes. Mobbing — Violéncia psicolégica no trabalho. Thomson reuters global
resources ag. 2003. Disponivel em:
<http://artigoscheckpoint.thomsonreuters.com.br/a/29bs/mobbing-violencia-psicologica-no-trabalho-
marcia-novaes-quedes> Acesso em: 25 set. 2020.

149 pPAMPLONA FILHO, Rodolfo. WYZYKOWSKI, Adriana. BARROS, Renato C. L. G. Assédio moral
laboral e direitos fundamentais. 22 ed. Sdo Paulo. LTr, 2016, p. 180.

150 |bid., loc. cit.

151 ALKIMIN, Maria Aparecida. Assédio moral na relagdo de trabalho. 32 ed. Curitiba, Jurua, 2013.
p. 101
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Outrossim, ainda que o empregado permaneca na empresa, silenciando a
violéncia sofrida, o fendbmeno destruira ndo somente a vitima, mas o ambiente
laboral, acarretando queda na produtividade do empregado, menor eficacia na
resolucdo das suas atividades, baixo indice de criatividade, faltas ao trabalho por
motivos de doencas, consequentemente, gerando as doencas profissionais e até
mesmo acidentes de trabalho, o que levard a empresa a constante troca de
colaboradores, como dito acima, entre outros, ou seja, o assédio moral degrada as
condi¢cBes de trabalho, causando prejuizos a imagem institucional da organizacgéo, o
que gera perda de visibilidade e respeito, bem como riscos financeiros.%2

Nesse sentido, esclarece Pamplona Filho:

O assédio prejudica também, e de varios modos, a empresa empregadora,
ocasionando absenteismo, queda de produtividade e substituicdo de
pessoal, além da possibilidade concreta de responsabilizagcao patrimonial —
em condenacdes judiciais por danos morais e materiais — por forca dos atos
de seus empregados (assediadores).153

Ademais, as consequéncias decorrentes da reducdo da produtividade, do
absenteismo e da rotatividade no quadro de funcionarios, bem como da
responsabilidade civil'>* do empregador, pontuados pelos autores Pamplona Filho,
Adriana Wyzykowski e Renato Barros'®> e outros autores como Rosemari Pedrotti
Avila, em sintese, estabelece que as praticas assediadoras praticadas no ambito
laboral constituem grave violacdo ao ordenamento juridico vigente, ocasionando
prejuizos de ordem juridica e econdbmica ao empregador. Este, deve ser

responsabilizado diretamente pelos danos causados a vitima, sem refutar-se,

152 ALKIMIN, Maria Aparecida. Assédio moral na relagdo de trabalho. 3% ed. Curitiba, Jurua, 2013.
p. 101.

153 PAMPLONA FILHO, Rodolfo. LAGO JR., Antdnio. BRAGA, Paula S., No¢6es Conceituais sobre
0 Assédio Moral na Relagdo de Emprego. Revista eletronica de Direito da UNIFACS. n. 190, abr.
2016.

154 O artigo 932, inciso Il do cddigo civil é claro ao alegar que serdo responsabilizados pela reparagao
civil, “o empregador ou comitente, por seus empregados, servicais e prepostos, no exercicio do
trabalho que lhes competir, ou em razdo dele. CODIGO CIVIL In: VADE Mecum Universitario de
Direito Rideel, 252 ed. Sdo Paulo: Rideel, 2019, p. 209.

155 PAMPLONA FILHO, Rodolfo. WYZYKOWSKI, Adriana. BARROS, Renato C. L. G. Assédio moral
laboral e direitos fundamentais. 22 ed. Sdo Paulo. LTr, 2016, p. 173 et. seq.
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respondera em pecunia pelos danos materiais e morais, ainda que as agressdes
tenham iniciado pelos colegas de trabalho.1%®

No tocante a responsabilidade civil, Cattelan evidencia que:

A responsabilidade civii é configurada com a presenca de trés
pressupostos: culpa, dano, e o0 nexo de causalidade entre a conduta
culposa e o dano. A responsabilidade civil representa o dever de ressarcir
ou de compensar fatos que provoque dano material ou moral a alguém. E,
portanto, a obrigacdo de reparar o dano decorrente da acdo ou omisséo do
agente responsavel pelo dano. A omissdo do empregador pode agravar a
existéncia do dano moral, uma vez que os demais trabalhadores e
testemunhas passam a tolerar as praticas degradantes e humilhantes, que
ocorrem na empresa.l%’

Isto posto, entende-se que as consequéncias negativas sofridas pela empresa
com a pratica do assédio moral sdo gigantescas, vado além da rescisdo do contrato
de trabalho e de indenizacbes decorrentes das acdes judiciais, interferem na
qualidade do trabalho, comprometendo os resultados a serem alcangados pelo
empregado, visto que “ndo ha como se exigir, razoavelmente, que o empregado,
vitima de assédio, possa ter tranquilidade e paz de espirito necessarias para o
regular desempenho de suas atividades laborais™%8, além de acarretar ato ilicio que
responsabiliza diretamente a empresa pelos danos causados!®.

Por fim, conclui-se que um ambiente laboral saudavel e harmdnico tende a
propiciar melhor e maior produtividade para a empresa, diminuindo os possiveis
riscos nas relacdes entre empregado e empregador. Contudo, ao contrario das boas
condicbes de trabalho, em um ambiente hostil e degradante, com extrema

competitividade, ocasiona o surgimento do assédio moral que por sua vez reflete

156 MATHIES, Anaruez. ASSEDIO MORAL NA RELAQAO DE EMPREGO NO BRASIL: Uma andlise
dos custos sociais e do mecanismo de Compliance. (Mestrado em Direito), Universidade Federal de
Santa Catarina. Santa Catarina. 2017, p. 87.

157 CATTELAN, Jeferson Luiz, Assédio Moral a Luz da Reforma Trabalhista, Curitiba. Jurua, 2019,
p. 183. Livro Digital (E-book).

158 HIRIGOYEN, Marie-France apud ALKIMIN, Maria Aparecida. Assédio moral na relacdo de
trabalho. 32 ed. Curitiba, Jurua, 2013, p. 101

159 ASSEDIO MORAL. DEMONSTRACAO. INDENIZAQAO POR DANOS MORAIS. DEFERIMENTO.
Constando-se pela prova testemunhal que o empregado sofria uma rotina de constantes ofensas e
grosserias em relacdo ao seu trabalho, por parte do preposto do reclamado, ferindo-lhe a dignidade,
resta caracterizado o assédio moral razdo pela qual faz jus o obreiro a indenizacdo por danos
morais decorrentes de tal pratica. Recurso ordinario parcialmente provido. (TRT-13-
R0O:01303375820155130004 0130337-58.2015.5.13.0004, 22 Turma, Data de Publicagéo:
23/11/2016). Disponivel em: < https://trt-13.jusbrasil.com.br/jurisprudencia/640172898/recurso-
ordinario-ro-1303375820155130004-0130337-5820155130004?ref=serp> Acesso em: 25 set. 2020.



https://trt-13.jusbrasil.com.br/jurisprudencia/640172898/recurso-ordinario-ro-1303375820155130004-0130337-5820155130004?ref=serp
https://trt-13.jusbrasil.com.br/jurisprudencia/640172898/recurso-ordinario-ro-1303375820155130004-0130337-5820155130004?ref=serp

59

desrespeito aos direitos da dignidade do trabalhador, gerando consequéncias
devastadoras na vida do empregado assediado além de impactar na ordem
econbmica da empresa, causando-lhe prejuizos devido a degradacdo do ambiente

laboral, sobretudo, macula a sua imagem institucional.

2.3.3 A aplicagdo do dano moral no Direito do Trabalho como instrumento de

reparacdo ao assédio moral

O termo dano moral, em apertada sintese, é utilizado para configurar uma
lesdo sofrida pelo individuo a um bem juridicamente tutelado.'®© O ordenamento
juridico brasileiro conduziu os seus estudos especialmente na area civel, muito
embora o texto constitucional ja tivesse reconhecido e buscado caracterizar os
aspectos prejudiciais do ato lesivo, como se vé nos incisos V e X do art. 5° da Carta
Magna?®!,

Nesse sentido, nota-se que o dano moral ndo é objeto de estudo
primordialmente do instituto do direito do trabalho'®?, ainda que as consequéncias
juridicas desse ato lesivo ocorram em diversas areas do direito, a garantia de
reparacdo a vitima e “o direito de responsabilizar quem comete a agressdo”63,
identificando o agente causador do dano, encontram previsdo no cédigo civil nos

artigos 186, 187 e 927, que trata da responsabilidade civil'®4, a saber:

160 FARAH, Bruno Leal, Assédio moral e organizacional: novas modulagdes do sofrimento
psiquico nas empresas contemporaneas. Sao Paulo, Ltr. 2016, p. 72.

161 Art. 5° Todos sdo iguais perante a lei, sem distingdo de qualquer natureza, garantindo-se aos
brasileiros e aos estrangeiros residentes no Pais a inviolabilidade do direito a vida, a liberdade, a
igualdade, a seguranca e a propriedade, nos termos seguintes: (...)V - é assegurado o direito de
resposta, proporcional ao agravo, além da indenizacao por dano material, moral ou a imagem; X -
séo inviolaveis a intimidade, a vida privada, a honra e a imagem das pessoas, assegurado o direito
a indenizacdo pelo dano material ou moral decorrente de sua violacdo; Saraiva, Renato.
Linhares, Aryanna. Tonassi, Rafael. CLT: Consolidagdo das Leis do Trabalho. 262 ed. Salvador.
Juspodvivm, 2020, p. 16.

162 PAMPLONA FILHO, Rodolfo. WYZYKOWSKI, Adriana. BARROS, Renato C. L. G. Assédio moral
laboral e direitos fundamentais. 22 ed. Sdo Paulo. LTr, 2016, p. 180.

163 MOLON, Rodrigo Cristiano, Assédio moral no ambiente do trabalho e a responsabilidade civil:
empregado e empregador. Portal de e-governo. Pag. 18, 04 mar. 2011. Disponivel em: <
http://www.egov.ufsc.br/portal/sites/default/files/anexos/9352-9351-1-PB.pdf> Acesso em: 28 set
2020.

164 O Cadigo Civil consagrou em seu texto o dever do agente causador do dano de reparar os
prejuizos causados a outrem. Na Otica da relacdo de emprego, entende-se que a responsabilidade
civil é objetiva, podendo a vitima requerer diretamente da empresa a indenizagéo cabivel na hip6tese
de um dano sofrido no local de trabalho decorrente da relacdo laboral, independentemente de culpa.
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Art. 186. Aquele que, por acdo ou omissdo voluntaria, negligéncia ou
imprudéncia, violar direito e causar dano a outrem, ainda que
exclusivamente moral, comete ato ilicito. (Grifos nossos)

Art. 187. Também comete ato ilicito o titular de um direito que, ao exercé-lo,
excede manifestamente os limites impostos pelo seu fim econdmico ou
social, pela boa-fé ou pelos bons costumes.

Art. 927. Aquele que, por ato ilicito (arts. 186 e 187), causar dano a outrem,
fica obrigado a repara-lo. (Grifos nossos)

Pablo Stolze e Pamplona Filho'®®, no tocante ao assédio moral conceituam

como.

(...) lesdo de direitos, cujo o conteddo ndo €é pecuniario, nem
comercialmente redutivel a dinheiro. Em outras palavras, podemos afirmar
gue o dano moral é aquele que lesiona a esfera personalissima da pessoa
(seus direitos da personalidade), violando, por exemplo, sua intimidade, vida
privada, honra e imagem, bens juridicos tutelados constitucionalmente.166

Conforme exposto, é possivel identificar o direito que o empregado assediado
tem em requerer a devida indenizacdo pelos danos causados a sua saude fisica,
psiquica e profissional, sejam eles danos materiais'®’ ou morais, entretanto, embora
os efeitos do assédio também repercutam no patriménio do empregado assediado,
as ofensas sdo percebidas significativamente no “patriménio moral™%8, ou seja, lesa
direitos da dignidade, imagem, honra, entre outros que sdo bem definidos pelo
ordenamento juridico como direitos da personalidade.

Assim sendo, o cerne da questdo em torno dos danos decorrentes do assédio
moral delimita-se a partir da perspectiva de que “os direitos trabalhistas ndo séo

apenas patrimoniais”'®°, A agresséo sofrida pelo empregado assediado no ambiente

Visto que, trata-se de uma lesdo a personalidade do empregado, sendo a conduta do assédio um ato
ilicito gerador do dano. Nesse sentido, observa-se o0 mesmo entendimento dos autores, Pamplona
Filho, Pablo Stolze, Renato Barros, Amauri Mascaro, Dallegrave Neto, bem como das autoras,
Adriana Wyzykowski, Maria Aparecida Alkimin e Adriana Calvo, entre outros doutrinadores.

165 Cumpre registrar que o termo “assédio moral’ utilizado na obra ndo estd empregada conforme
entendimento dos autores, os mesmos informam que “dano n&o material” seria a terminologia
adequada para referir-se aos prejuizos no patrimdnio imaterial do individuo.

166 GAGLIANO, Pablo Stolze. PAMPLONA FILHO, Rodolfo. Manual de direito civil. Vol. Unico. S&o
Paulo. Saraiva, 2017, p. 891.

167 Entende-se como dano material os prejuizos causados na ordem patrimonial do individuo. O
ofendido passa por uma diminuicdo ou até mesmo eliminacao do seu patriménio, gerando perda de
valor monetario.

168 | OBREGATM Marcus V. apud ALKIMIN, Maria Aparecida. Assédio moral na relacdo de
trabalho. 32 ed. Curitiba, Jurua, 2013. p. 108.

169 NASCIMENTO, Amauri Mascaro. Curso de direito do trabalho: histéria e teoria geral do direito
do trabalho: rela¢fes individuais e coletivas do trabalho. 262 ed. Sao Paulo. Saraiva, 2011, p. 364.
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laboral enseja prejuizos de ordem patrimonial e extrapatrimonial, sendo, portanto,
uma “forma de violéncia no trabalho”’° cabendo-lhe a devida reparacéo, no caso do
dano moral, a indenizacdo correspondente a lesdo da sua personalidade e
dignidade. Inclusive, pontua os autores Pamplona Filho, Adriana Wyzykowski e
Renato Barros que o assédio moral produz efeitos que “atingem diretamente os
direitos da personalidade do trabalhador assediado, abrindo a possibilidade da
vitima do processo de assédio moral buscar uma indenizacdo pelo dano de cunho
moral sofrido”. 1"

Destarte, o dano moral € uma consequéncia juridica resultante do assédio
moral com cunho de reparacdo pela lesdo causada na vida do empregado
assediado.’?

Nesse diapasao, Jeferson Luiz Catellan fomenta o debate conferindo o mesmo

destaque que os demais doutrinadores até o momento citados, vejamos:

O dano moral € a lesdo a personalidade decorrente do ato ilicito por agédo
ou omissao com a conduta culposa ou dolosa. A descricdo da conduta do
assédio moral evidencia que se trata de uma conduta abusiva por ato,
palavra ou gesto de maneira repetida ou sistematizada, que provoca na
vitima um dano fisico, psicolégico e emocional, que séo espécie do género
dano moral.173

Com relac&o ao instituto do direito do trabalho, legislacdo recente introduz o
dano extrapatrimonial (dano moral) na CLT. Depreende-se do Titulo 1I-Al74, a

170 NASCIMENTO, Amauri Mascaro. Curso de direito do trabalho: histéria e teoria geral do direito
do trabalho: rela¢des individuais e coletivas do trabalho. 262 ed. Sao Paulo. Saraiva, 2011, p. 756.

171 PAMPLONA FILHO, Rodolfo. WYZYKOWSKI, Adriana. BARROS, Renato C. L. G. Assédio moral
laboral e direitos fundamentais. 22 ed. Sdo Paulo. LTr, 2016, p. 180.

172 ALKIMIN, Maria Aparecida. Assédio moral na relagdo de trabalho. 32 ed. Curitiba, Jurua, 2013.
p. 110.

178 CATTELAN, Jeferson Luiz, Assédio Moral a Luz da Reforma Trabalhista, Curitiba. Jurua, 2019,
p. 191. Livro Digital (E-book).

174 TITULO II-A DO DANO EXTRAPATRIMONIAL. Art. 223-A. Aplicam-se a reparacéo de danos de
natureza extrapatrimonial decorrentes da relacédo de trabalho apenas os dispositivos deste Titulo. Art.
223-B. Causa dano de natureza extrapatrimonial a acdo ou omissdo que ofenda a esfera moral ou
existencial da pessoa fisica ou juridica, as quais sdo as titulares exclusivas do direito a reparacao.
Art. 223-C. A honra, a imagem, a intimidade, a liberdade de acdo, a autoestima, a sexualidade, a
salde, o lazer e a integridade fisica sao os bens juridicamente tutelados inerentes a pessoa fisica.
Art. 223-D. A imagem, a marca, o nome, o segredo empresarial e o sigilo da correspondéncia séo
bens juridicamente tutelados inerentes a pessoa juridica. Art. 223-E. S&o responsaveis pelo dano
extrapatrimonial todos os que tenham colaborado para a ofensa ao bem juridico tutelado, na
proporcdo da acdo ou da omissdo. Art. 223-F. A reparacdo por danos extrapatrimoniais pode ser
pedida cumulativamente com a indenizacdo por danos materiais decorrentes do mesmo ato lesivo. §
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tentativa do legislador em “quantificar ou medir’'’> e caracterizar o dano moral,
contudo, como bem pontuado por Adriana Calvo, a limitagéo imposta no art. 223-A,
nao é possivel, visto que os danos morais, ainda que previstos recentemente na
CLT, sédo regulamentados anteriormente na Constituicdo Federal de 1988, bem
como no Cdbdigo Civil de 2002, ndo cabendo, portanto, uma “limitacédo
interpretativa”’® do texto, segundo art. 223-A: “Aplicam-se a reparacdo de danos de
natureza extrapatrimonial decorrentes da relacdo de trabalho apenas os dispositivos
deste Titulo.”

Importante esclarecer que o dispositivo mencionado € objeto de Acao Direita
de Inconstitucionalidade — ADI, proposta pelo Conselho Federal da Ordem dos
Advogados do Brasil - CFOAB perante a relatoria do Min. Gilmar Mendes do
Supremo Tribunal Federal — STF, sob a seguinte identificacdo: ADI 6082 e ADI
6069, que aguardam julgamento.'’”

Portanto, sdo diversas as limitagdes impostas em todos os artigos previstos no
mencionado titulo, ultrapassando o nivel de hierarquia das normas, contrariando
expressamente a Constituicdo da Republica, bem como “leis da mesma natureza
hierarquica, como o Cddigo Civil.”178

Muito embora o dano material e o dano moral estejam, principalmente,
afetados diretamente no Cédigo Civil, ndo pairam duvidas de que cabe o dano moral
no instituto do direito do trabalho, ainda que a lesdo esteja relacionada na esfera
subjetiva da vitima, ou seja, o dano causado repercuta na dignidade, honra, imagem,
integridade fisica e psiquica, por fim, direitos da personalidade do individuo previstos
na CF/88. A legislacdo trabalhista, ainda que em processo de mudanca e

reconhecimento da matéria, € protegida por outros principios que auxiliam na

1° Se houver cumulacdo de pedidos, o juizo, ao proferir a decisdo, discriminard os valores das
indenizacdes a titulo de danos patrimoniais e das reparacdes por danos de natureza extrapatrimonial.
§ 2° A composicdo das perdas e danos, assim compreendidos os lucros cessantes e os danos
emergentes, nado interfere na avaliacdo dos danos extrapatrimoniais.

175 CATTELAN, Jeferson Luiz. Ob. cit. p. 196.

176 CALVO, Adriana. Manual de direito do trabalho. 52 ed. Sdo Paulo. Saraiva Educacgéo, 2020, p.
507. Livro Digital (E-book).

177 BRASILIA. SUPERIOR TRIBUNAL FEDERAL. 29 set. 2020, Informagdo consultada no sitio
disponivel em: < http://stf.jus.br/portal/peticaolnicial/pesquisarPeticaolnicial.asp> Acesso em 29 set.
2020.

178 CALVO, Adriana. Manual de direito do trabalho. 52 ed. Sdo Paulo. Saraiva Educacéo, 2020, p.
512. Livro Digital (E-book).
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decisdo, como ja estudado em topicos anteriores dessa pesquisa, como 0 principio
da dignidade da pessoa humana e os direitos fundamentais do trabalhador.

Isto posto, ainda assim, observa-se a partir de diversos julgados!’® sobre a
matéria perante os Tribunais do Trabalho, que a figura do assédio moral permanece
no corpo do ajuizamento das acdes, além de se fazer presente nas decisées com
condenagfes pecuniarias, em alguns casos, preocupantes para a economia e
imagem da empresa, pois como pontuado neste capitulo, o dano causado ofende
principios constitucionais, logo, o agente que lesiona direitos do empregado ndo se
beneficiara da sua propria torpeza, ao contrario, sera responsabilizado devendo
reparar e/ou indenizar a vitima.

Todavia, novas modulacbes podem ser estabelecidas com o objetivo de
combater e prevenir a pratica do assédio moral no ambiente de trabalho, neste caso,
idealiza-se o0 programa de compliance nas organizacfes para que as politicas
empresariais estejam alinhadas com o ordenamento juridico, transformando o
ambiente laboral outrora agressivo, hostil e desumano, em um local digno para o
empregado desempenhar as suas atividades, um ambiente harménico propenso a
realizac6es profissionais, pautado no respeito aos preceitos fundamentais e

legislacdes especificas. E o que sera abordado no préximo topico detalhadamente.

179 ATITUDE ABUSIVA DO EMPREGADOR. CONFIGURACAO DE ASSEDIO MORAL. Ao exercer o
empregador o seu poder diretivo, de forma excessiva, mediante procedimentos nao éticos e abusivos,
que se repetem ao longo do tempo, causando ao empregado humilha¢des e/ou constrangimentos,
evidencia-se a préatica de assédio moral e comete ato ilicito, do qual decorre o dever de indenizar.
(TRT-1-RO: 0017213220145010057 RJ, Relator: CARINA RODRIGUES BICALHO, 3% Turma, Data
de Publicacéo: 05/10/2017) Disponivel em < https://trt-
1.jusbrasil.com.br/jurisprudencia/509246539/recurso-ordinario-ro-117213220145010057-rj?ref=serp>
Acesso em 29 set. 2020. ASSEDIO MORAL. CONFIGURACAO. O assédio moral consiste em atos e
comportamentos praticados por empregador, superior hierarquico ou colegas de trabalho, que se
traduzem em atitude de continua e ostensiva perseguicdo que acarretem danos relevantes as
condigdes fisicas, psiquicas e morais da vitima. Uma vez comprovada a sua ocorréncia, ha que se
falar em direito ao pagamento de indenizagdo. (TRT-5-RO: 0000141-63.2014.5.05.0131 BA, Relatora
LEA NUNES, 32 Turma. Data de Publicagdo: 28/02/2019) Disponivel em: <
https://www.trt5.jus.br/portal-consulta-processos> Acesso em 29 set. 2020.
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3 O PROGRAMA DE COMPLIANCE

Diante do processo de globalizacdo, bem como do desenvolvimento
tecnolégico, e consequentemente, da necessidade de reformular as politicas
empresariais, visto que, culturalmente, s&o direcionadas exclusivamente ao capital,
manifesta-se no ambito juridico como um tema relativamente novo as préticas
adotadas pelo programa de compliance 1€,

O direcionamento das empresas outrora, estava, sobretudo, nos rendimentos a
serem auferidos, ou seja, o lucro, e dessa cultura que visa proveitos econémicos
nota-se das organizagbes uma tendéncia em relativizar as normas, nas palavras de
Maria Aparecida Alkimin ao abordar os aspectos modernos de organizar e gerir o
trabalho, ressalta que “a globalizacao fortaleceu a politica neoliberal” despendendo
fortes criticas ao Estado Social com a argumentagcdo de que “a intervencdo na
relacdo capital-trabalho impede a integracdo no mercado globalizado”, a autora
entende ainda que no tocante ao periodo de globalizacdo “ha uma tendéncia de
transferir os riscos” e “a auséncia de resultados” ao empregado!®’,

Atualmente o cenario é de questionamentos e inquietacbes, mesmo que
timidamente, a sociedade vem impulsionando mudancas na ordem politica,
econdmica e juridica, ficando para trds a visdo antiga do modelo empresarial em
substituicio de uma nova cultura corporativa imprescindivel no ambiente
organizacional, qual seja, a necessidade de adotar praticas de governanca
corporativa que vise 0 comprometimento da empresa com a ética'®?, a transparéncia

e a deteccao de irregularidades!®,

180 A terminologia, o conceito, a histéria e o desenvolvimento do programa de Compliance sera
analisando com profundidade nos tépicos 3.1, 3.2 e 3.3.

181 ALKIMIN, Maria Aparecida. Assédio moral na relagdo de trabalho. 32 ed. Curitiba, Jurua, 2013.
p. 67 et. seq.

182 A definicdo de ética analisada como um dos objetivos a serem alcancados pelo programa de
compliance é o mesmo adotado no campo da filosofia. Nesse sentido, reflete principios que
fundamentam acdes e valores do individuo tanto para si quanto para a sociedade. O autor Wagner
Giovanini define ética no programa de compliance da seguinte forma: “refere-se a principios
invariantes, independente da cultura; busca a coeréncia entre os meios e os fins dos costumes, das
condutas e das leis; baseia-se em valores universais e visa 0 bem comum. (GIOVANINI, Wagner.
Compliance: a exceléncia na préatica. 12 ed. Rio Grande do Sul. Ed. Compliance Total, 2014, p. 19).
183 JACOMETTI, Marcio. Considerac6es sobre a evolucdo da governanca corporativa no
contexto brasileiro: uma andlise a partir da perspectiva weberiana. Rev. Adm. Publica, Rio de
Janeiro, V. 46, n. 3, p. 753-773, junho 2012. Disponivel em:
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Consoante andlise da conduta do assédio moral como um ato que degrada o
meio ambiente laboral e prejudica o desenvolvimento do empregado causando-lhe
danos em sua esfera psiquica e fisica conforme o topico 2.3.1, além dos prejuizos
sofridos pela empresa na ordem econdmica e judicial evidenciado no tépico 2.3.2,
restou demonstrado que os direitos do empregado encontram previsao
constitucional, sendo direito fundamental do trabalhador o respeito a sua dignidade,
a honra, a imagem, a intimidade, ao meu ambiente de trabalho sadio, tendo em vista
ainda, a legislacao trabalhista e na auséncia dessa, como no caso das indeniza¢cdes
decorrentes do dano moral, o cdédigo civil, atribui-se ao empregador a
responsabilidade de garantir ao empregado tais direitos sem se escusar de conduzir
as suas aclGes na concretizacdo dessas garantias, devendo estar essas em
conformidade com o ordenamento juridico.

Inclusive, cabe o devido registro no tocante a possibilidade do programa de
compliance ser aplicado a todo e qualquer tipo de empresa, seja ela uma
organizacao do terceiro setor, sem fins lucrativos, assim como sociedades de capital
aberto e empresas fechadas, sem abertura ao publico no mercado de acGes'®*, além
das empresas de pequeno porte (EPP), microempresas (ME) e até mesmo aos
microempreendedores individuais (MEI), startups e EIRELIS'®®, pois 0 que se busca
com a implementacdo do programa é minorar 0s possiveis efeitos negativos que
podem ocorrer a partir de condutas infratoras ocorridas no ambiente empresarial,
além de regulamentar e fiscalizar praticas de integridade pautadas na ética.

A estrutura e implementacdo do programa de compliance ao serem
estabelecidas nessas empresas denominadas de pequeno porte, deverdao seguir a
sua realidade, cabendo adaptacbes conforme o0s recursos disponiveis,

principalmente ao analisar critérios como o aporte financeiro, dispensando

<http://www.scielo.br/scielo.php?script=sci_arttext&pid=S0034-
76122012000300007&Ing=en&nrm=iso> Acesso em: 02 out 2020.

184 COIMBRA, Marcelo de Aguiar; MANZI, Vanessa Alessi (Org.). Manual de compliance:
preservando a boa governanca e a integridade das organiza¢des. Sao Paulo. Atlas, 2010, p. 1-2.

185 O entendimento ora proposto pode ser analisado a partir da leitura de uma matéria proposta pelo
SEBRAE, instituicdo na qual visa o desenvolvimento os empreendimentos com faturamento bruto
anual até 4,8 milhdes, por meio de parcerias com o setor publico e privado. Disponivel em: <
https://www.sebrae.com.br/sites/PortalSebrae/ufs/mt/artigos/programa-de-integridade-para-pequenos-
negocios,1e0b9fadb941e510vVgnVYCM1000004c00210aRCRD> Acesso em: 05 out. 2020
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mecanismos sofisticados, pois o foco é que a empresa esteja comprometida com o
programa e estabeleca mecanismos de controle eficazes®®.

Nesse contexto de adequacdo das organizacbes as normas, a partir das
noticias de corrupcao que assolavam em diversas empresas a nivel internacional e
nacional na esfera publica e privada'®’, surge o programa de Compliance, como um
dos principios da governanca corporativa, desempenhando importante papel ao
estimular um comportamento ético e integro para enfrentamento de possiveis atos

ilicitos praticados no ambiente organizacional.

3.1 DEFINICAO DE COMPLIANCE E GOVERNANCA CORPORATIVA: BREVE
ANALISE

Compliance € um método relativamente novo, mas esta ganhando grandes
proporc¢des de estudo sendo cada vez mais valorizado pelos profissionais do Direito
e outras areas como no caso dos administradores e dos setores de recursos
humanos, principalmente nas instituicées privadas.'

O termo compliance, originalmente da lingua inglesa, advém do verbo to
comply!8, que na traducao literal para o portugués significa cumprir.

Conforme o Dicionario online de Inglés para negécios de Cambridgel®, a

definicdo de compliance relaciona-se formalmente com o ato de se obedecer uma

186 FRAZAO, Ana. MEDEIRO, Ana Rafaela M., Compliance: perspectivas e desafios dos programas
de conformidade. Ricardo Villas Boas Cueva, Ana Frazéo (Coord.). Belo Horizonte. Férum, 2018, p.
81.
187 CREDIDIO, Guilherme Simdes. O Compliance empresarial como ferramenta de reducdo da
corrupcgdo. Revista CEJ, Brasilia, Ano XXII, n. 74, pag. 85-90, jan./abr. 2018. Disponivel em:
<http://www.mpsp.mp.br/portal/page/portal/documentacao_e divulgacao/doc biblioteca/bibli _servicos
produtos/bibli_boletim/bibli_bol 2006/Rev-CEJ n.74.09.pdf> Acesso em: 02 out. 2020.
188 REIS, Marianne Y. S. F., O compliance e a sua relagdo com o direito. Revista DIGE. S&o Paulo.
ANO 3, n° 5° 2019. Disponivel em: https://revistas.pucsp.br/index.php/DIGE/article/view/44016
Acesso em: 05 out. 2020.
189 GABARDO, Emerson; CASTELLA, Gabriel Morettini. A nova lei anticorrup¢do e a importancia
do compliance para as empresas que se relacionam com a Administragcédo Publica. Revista de
Dir. Administrativo & Constitucional - Belo Horizonte, ano 15, n. 60, p. 129-147, abr./jun. 2015.
190 Traducao livre. Texto original: Definigado formal: “the act of obeying an order, rule, or request: It is
the job of the inspectors to enforce compliance with the regulations. The company said that it had
always acted in compliance with environmental laws.” Definicdo no campo do Direito: “the fact of
obeying a particular law or rule, or of acting according to an agreement: compliance with sth He
pointed to the building's lack of compliance with building standards for the disabled. compliance
costs/procedures/standards, etc. The law imposes significant compliance costs on US businesses and
is a deterrent to price competition. We've been working hard to remain in compliance with all air



http://www.mpsp.mp.br/portal/page/portal/documentacao_e_divulgacao/doc_biblioteca/bibli_servicos_produtos/bibli_boletim/bibli_bol_2006/Rev-CEJ_n.74.09.pdf
http://www.mpsp.mp.br/portal/page/portal/documentacao_e_divulgacao/doc_biblioteca/bibli_servicos_produtos/bibli_boletim/bibli_bol_2006/Rev-CEJ_n.74.09.pdf
https://revistas.pucsp.br/index.php/DIGE/article/view/44016
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ordem, regra ou pedido, assim como, no sentindo juridico, entende-se como a
obediéncia a uma lei ou regra, logo, conclui-se resumidamente que o individuo
estara agindo de acordo com a lei ao desempenhar as suas atividades.

Nesse sentido, ao aplicar o programa de compliance, no ambito corporativo, as
empresas estariam, essencialmente, buscando adequar as suas normas e
procedimentos internos de acordo com a legislacdo local, agindo, portanto, em
consonancia ao ordenamento juridico do pais onde se estabelece as relacdes

empresariais e de trabalho, isto é:

“(...) conjunto de regras, padrdes, procedimentos éticos e legais, que, uma
vez definido e implantado, ser4 a linha mestra que orientara o
comportamento da instituicdo no mercado em que atua, bem como a atitude
dos seus funcionarios”.19

Ademais, ainda sobre a origem do termo, o autor Marco Cruz apresenta outra
definicdo que deriva da lingua italiana, o italiano antigo compire/compliere, significa
dizer, “realizar completamente (...) colocar no lugar, pér em prética, em execugdo "%,

Nota-se, portanto, que a terminologia ndo possui uma definicdo prépria na
lingua portuguesa, inexistindo traducdo exata para o termo®3, logo, conforme o
ordenamento juridico brasileiro, os estudos da matéria sao realizados nessa
pesquisa sob o seguinte entendimento: cumprimento da legislacédo vigente a partir
de atitudes éticas e morais por parte das organizagées e os seus funcionarios!®4.

Os conceitos estabelecidos no Brasil sdo diversos e perpassam por vastas
discussdes doutrinarias, entretanto, ainda que ndo exista um conceito unitario, o
tema é de facil compreenséao.

No presente contexto, o autor Wagner Giovanini entende que,

pollution control laws.” Disponivel em: https://dictionary.cambridge.org/pt/dicionario/ingles/compliance
Acesso em: 05 out. 2020.

191 CANDELORO Ana Paula P., RIZZO, Marta B. M. de, PINHO, Vinicius. apud RIBEIRO, Marcia C.
P., DINIZ, Patricia D. F., Compliance e Lei Anticorrupgdo nas Empresas. Revista de Informacgéo
Legislativa. Ano 52, Numero 205, p. 87-105, jan./mar. 2015. Disponivel em:
https://www12.senado.leqg.br/ril/edicoes/52/205/ril v52 n205 p87 Acesso em: 05 out. 2020.

192 CRUZ, Marco. Fazendo certo a coisa certa: como criar, implementar e monitorar programas
efetivos de Compliance. Simplissimo. 2017. Edi¢&o Kindle.

193 GIOVANINI, Wagner. Compliance: a exceléncia na pratica. 1* ed. Rio Grande do Sul: Ed.
Compliance Total, 2014, p. 20.

194 BESSA NETO, Luis Irapuan C., Lei anticorrupcdo e a promocdo ética do programa de
Compliance efetivo: um estudo de caso. Dissertacdo (Mestrado em Direito) — Universidade Federal
de Santa Catarina. Floriandpolis. 2018, p. 48.



https://dictionary.cambridge.org/pt/dicionario/ingles/compliance
https://www12.senado.leg.br/ril/edicoes/52/205/ril_v52_n205_p87
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No mundo corporativo, Compliance esta ligado a estar em conformidade
com as leis e regulamentos internos e externos a organizacao. E, cada
vez mais, o Compliance vai além do simples atendimento a legislacéo,
busca consonancia com os principios da empresa, alcangando a ética,
a moral, a honestidade e a transparéncia, ndo s6 na conducdo dos
negocios, mas em todas as atitudes das pessoas.19 (Grifos nossos).

Significa dizer que as empresas ao adotarem o programa de compliance néo
estardo adstritas apenas ao cumprimento das normas compreendidas no
ordenamento juridico, ao contrario disso, estardo comprometidas com as regras
internas da administracdo, pautadas na ética, moral, honestidade e transparéncia,
como bem menciona o autor, pois o compliance tem um alcance mais amplo, para
além do cumprimento de regras formais e informais, ou melhor, o programa sera
compreendido e aplicado nas organiza¢des a partir da reunido de elementos como
“‘regras, padrbes, procedimentos éticos e legais, que, uma vez definido e implantado,
sera a linha mestra que orientara o comportamento da instituicio no mercado em
que atua, bem como a atitude dos seus funcionarios”1°6

Ou seja, a implantacdo de programas de compliance “sera instrumento
responsavel pelo controle de riscos legais'®” ou regulatérios™%, que provocardo
mudancas significativas na cultura da empresa e dos seus empregados, criando um
clima de justica com base na politica de fiscalizacdo desvinculada de interesses e
vinculos pessoais, com foco em beneficios para a coletividade.**®

Outrossim, a autora Anaruez Mathies define compliance como um

mecanismo que Visa,

195 GIOVANINI, Wagner. Loc. cit. 2014, p. 20.

19 CANDELORO, Ana Paula P.; RIZZO, Maria Balbina Martins de; PINHO, Vinicius. Compliance
360°: riscos, estratégias, conflitos e vaidades no mundo corporativo. Sdo Paulo: Trevisan Editora
Universitaria, 2012, p. 30.

197 Por risco legal ou regulatério, segundo Marcelo Coimbra e Vanessa Manzi, entende-se “a ndo
conformidade com leis, regulagbes e padrdes de compliance que englobam matérias como
gerenciamento de segregacdo de funcao, conflitos de interesse adequac¢édo na venda dos produtos,
prevencao a lavagem de dinheiro etc. Este arcabouco regulatério tem como fonte leis, convengées do
mercado, cddigos e padrdes estabelecidos por associacBes, O6rgdos regulatorios e coédigos de
conduta”. (COIMBRA, Marcelo de Aguiar; MANZI, Vanessa Alessi apud RIBEIRO, Marcia C. P.,
DINIZ, Patricia D. F., Compliance e Lei Anticorrup¢cdo nas Empresas. Revista de Informacédo
Legislativa. Ano 52, Numero 205, p. 87-105, jan./mar. 2015.

198 CANDELORO Ana Paula P., RIZZO, Marta B. M. de, PINHO, Vinicius. apud RIBEIRO, Marcia C.
P., DINIZ, Patricia D. F., Loc cit. 2015.

199 GIOVANINI, Wagner. Compliance: a exceléncia na pratica. 1* ed. Rio Grande do Sul: Ed.
Compliance Total, 2014, p. 20.
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(...) cumprimento de regras e regulamentos impostos, interna e
externamente, a organizacdo, compelindo-a, assim, a observar as leis e
normas de determinado pais. A observancia das normas nao se limita a
esfera juridica, mas inclui todas as obrigacdes necessarias ao
desenvolvimento da atividade empresarial, com objetivo de reducdo de
riscos a propria empresa. ”.200

Corroboram com o mesmo entendimento, a definicdo proposta por Fabricio

Silva e luri Pinheiro:

O compliance pode ser definidko como o principio de governanca
corporativa que tem por objetivo promover a cultura organizacional de
ética, transparéncia e eficiéncia de gestado, para que todas as a¢des dos
integrantes da empresa estejam em conformidade com a legislacao,
controles internos e externos, valores e principios, além das demais
regulamentacdes do seu seguimento. (Grifos nossos)?0!

Sem embargo, como mencionado alhures, ndo ha uma definicdo exata do que
seria 0 compliance no ordenamento juridico brasileiro, mas pode-se extrair das
definicbes propostas pelos mencionados autores um pensamento coeso, com
conceituacdo similar, demonstrando que o compliance € um importante instrumento
que auxiliard a empresa no combate as possiveis irregularidades, mitigando os
riscos existentes, buscando sempre estar em conformidade com a legislacao
vigente.

Apesar disso, a interpretacdo exposta pelos autores Fabricio Silva e luri
Pinheiro acrescenta um novo sentido que nao foi mencionado anteriormente,
identificando o compliance como um principio da governanca corporativa®?, a qual

filia-se o presente estudo, vejamos:

(...) o principio da conformidade ou do Compliance, sendo este Ultimo termo
amplamente utilizado no ambiente de negécios em nosso pais. O

200 ANARUEZ, Mathies. Assédio Moral e Compliance na Relacdo de Emprego: dos danos e dos
custos e instrumentos de prevencdo de acordo com a reforma trabalhista. Curitiba, Jurua, 2018, p.
131.

201 | IMA, Fabricio Lima; PINHEIRO, luri. Manual do Compliance Trabalhista: teoria e pratica.
Salvador. JusPodivm, 2020, p. 42.

202 Segundo entendimento de Emerson Gabardo e Gabriel Castella, o programa de Compliance
estaria relacionado com as praticas de governanga corporativa, pois trata-se, também, de um
instrumento que direciona a partir de mecanismos regulatérios a organizacdo empresarial.
GABARDO, Emerson; CASTELLA, Gabriel Morettini. A nova lei anticorrupcéo e a importancia do
compliance para as empresas que se relacionam com a Administracdo Publica. Revista de Dir.
Administrativo & Constitucional. Belo Horizonte, ano 15, n. 60, p. 129-147, abr./jun. 2015.
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Compliance, objeto da presente obra, € apenas uma das facetas da
governanga corporativa, mas de extrema relevancia para prevencdo de
litigios e criacdo de oportunidades de expansao global. "203

7

Porém, a governanga corporativa®®4, por sua vez, € um instituo de controle
interno que “implica o conjunto de arranjos legais, culturais e institucionais™%, além
de estruturar “as relagcbes entre proprietarios, conselhos e executivos™06
determinando quais 0s objetivos devem ser perseguidos pelas organizacdes.

Nesse sentido, tanto a governancga corporativa como o compliance séo praticas
adotadas para um bom desenvolvimento da administracdo das empresas
proporcionando maior seguranca, envolvendo estratégias de gestdo que estejam
baseadas em condutas legais, éticas, transparentes que vise o lucro de forma
sustentavel. “Nesse quadro, o papel do compliance na governanca corporativa
ganha destaque, sendo considerado um dos principais elementos para uma gestao
transparente e profissional’?%’, além de proteger a prépria empresa pelas violacdes
realizadas por seus encarregados que estdo em funcdes de direcdo, os altos
executivos e administradores?°8,

O instituto Brasileiro de Governangca Corporativa (IBGC) acredita que as
praticas de governanca corporativa sdo constituidas por principios que geram valor
para a empresa, pois diminuem os riscos além de auxiliar nas obtencbes de
possiveis vantagens perante outras empresas concorrentes. Para melhor

entendimento, o IBGC conceitua:

203 | IMA, Fabricio Lima; PINHEIRO, luri. Manual do Compliance Trabalhista: teoria e pratica.
Salvador. JusPodivm, 2020, p. 42.

204 O primeiro documento que abordou o tema sobre governanga corporativa foi evidenciado no
relatério Cadbury (Cadbury Report), confeccionado no Reino Unido em 1992. Os mesmos principios
destacados nesse documento sdo utilizados atualmente como modelo de gestdo ao aplicar a
governanca corporativa, sdo eles: transparéncia, prestacao de contas e integridade.

205 JACOMETTI, Marcio. Consideracfes sobre a evolugdo da governanga corporativa no
contexto brasileiro: uma analise a partir da perspectiva weberiana. Rev. Adm. Publica, Rio de
Janeiro, v. 46, n. 3,p. 753-773, Junho 2012. Disponivel em:
http://www.scielo.br/scielo.php?script=sci_arttext&pid=S0034-76122012000300007&Ing=en&nrm=iso .
Acesso em: 05 out. 2020.

206 |pid., loc. cit.

207 MATHIES, Anaruez. ASSEDIO MORAL NA RELAQAO DE EMPREGO NO BRASIL: Uma analise
dos custos sociais e do mecanismo de Compliance. (Mestrado em Direito), Universidade Federal de
Santa Catarina. Santa Catarina. 2017, p. 144.

208 | ODI, Jodo Bosco. apud. Loc cit.
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71

Governanga corporativa € o sistema pelo qual as empresas e demais
organizagbes sdo dirigidas, monitoradas e incentivadas, envolvendo os
relacionamentos entre sécios, conselho de administracéo, diretoria, érgaos
de fiscalizacdo e controle e demais partes interessadas.
As boas praticas de governanca corporativa convertem principios basicos
em recomendacBes objetivas, alinhando interesses com a finalidade de
preservar e otimizar o valor econdmico de longo prazo da organizacéo,
facilitando seu acesso a recursos e contribuindo para a qualidade da gestéo
da organizacédo, sua longevidade e o0 bem comum.2°

Ademais, Fabricio Silva e luri Pinheiro destacam que o IBGC ao emitir um
documento denominado “Compliance a luz da governanga corporativa” menciona

que:

‘Ha uma grande tendéncia de caracterizar o Compliance como uma
atividade operacional (“estar em compliance”) e nao estratégica (“ser
compliant”), alinhada a identidade organizacional e a comportamentos
éticos. Estar em Compliance é cumprir a legislacdo e as politicas internas
por mera obrigacdo ou para reduzir eventuais penalidades caso a
organizagdo sofra punicdo. Ser compliant € o cumprimento consciente e
deliberado da legislacdo e de politicas internas, guiado pelos principios e
valores que compdem a identidade da organizacdo visando sua
longevidade.

Nesse sentido, buscamos ressaltar também como finalidade do sistema de
Compliance a integridade, néo no sentido estrito das medidas voltadas para
a prevencgdo de ilicitos, mas como a coeréncia entre pensamento, discurso
e acdo, buscando fortalecer a cultura e a reputagéo da organizagdo. 210

O programa de compliance no mundo corporativo, portanto, preocupa-se a
nivel nacional e internacional, em como a empresa cumprira as leis, regulamentara
as normas internas e alinhara diretrizes solidas que conduzam a praticas
transparentes de modelos de negdécios, bem como a analise de casos que visem a
diminuicdo de acdes judiciais.??

Ou seja, direciona sua atuacdo com foco na eliminacdo dos riscos, sobretudo,

protegendo a integridade da organizacdo através da adocdo de condutas

209 Informacdo retirada do sitio eletrénico do Instituto Brasileiro de Governanca Corporativa.
Disponivel em <https://www.ibgc.org.br/conhecimento/governanca-
corporativa#:~:text=Governan%C3%A7a%20corporativa%20%C3%A9%200%20sistema,controle%20
€%20demais%20partes%20interessadas.> Acesso em 05 out. 2020.

210 IBGC. apud LIMA, Fabricio Lima; PINHEIRO, luri. Manual do Compliance Trabalhista: teoria e
pratica. Salvador. JusPodivm, 2020, p. 43.

211 RIBEIRO, MARCIA C. P.; DINIZ, Patricia D. F. Compliance e Lei Anticorrupcdo nas empresas.
Revista de informacéao legislativa, Brasilia, v. 52, n. 205, p. 87-105, jan./mar. 2015. Disponivel em:
< https://www2.senado.leq.br/bdsf/item/id/507401> Acesso em 05 out. 2020.



https://www.ibgc.org.br/conhecimento/governanca-corporativa#:~:text=Governan%C3%A7a%20corporativa%20%C3%A9%20o%20sistema,controle%20e%20demais%20partes%20interessadas
https://www.ibgc.org.br/conhecimento/governanca-corporativa#:~:text=Governan%C3%A7a%20corporativa%20%C3%A9%20o%20sistema,controle%20e%20demais%20partes%20interessadas
https://www.ibgc.org.br/conhecimento/governanca-corporativa#:~:text=Governan%C3%A7a%20corporativa%20%C3%A9%20o%20sistema,controle%20e%20demais%20partes%20interessadas
https://www2.senado.leg.br/bdsf/item/id/507401
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estabelecidas pela governanca corporativa, estas podem ser aplicadas a diversas
areas de atuacdo da empresa, tais como, civeis, previdenciarias, ambientais,

trabalhistas, entre outras.

3.2 HISTORICO E CONTEXTUALIZAGCAO

A governancga corporativa e o compliance caminham juntos e se desenvolvem a
partir dos tipos de necessidades apresentadas pelas empresas, ao se adequarem ao
novo modelo de gestdo empresarial, a administragdo ao implementar o programa
busca primordialmente a mitigacdo dos riscos, prevenindo possiveis infracfes
ligadas aos crimes de fraudes e corrupgdes?'? que estdo diretamente relacionadas
com questdes econémicas e financeiras.

A contextualizacdo do surgimento do compliance se faz importante para melhor
compreensao da sua finalidade, visto que o seu alcance é amplo. O programa ao ser
instituido nas organizagcdes nao visa apenas o combate a corrupcdo, mesmo que
tenha se originado por tal motivo como serd analisado no tépico 3.2.1, € possivel
identificar acBes que busquem mudancas em sua cultura, valores e o clima
organizacional, ou seja, preocupa-se 0 programa de compliance alcancar
mecanismos que previnam, por exemplo, desvios de conduta, como no caso das
politicas de metas abusivas que condicionam a obtencdo de lucro maximo em
detrimento do bem-estar do empregado?!3, assim como o incentivo de denlncias
das irregularidades, nos caso do acometimento do assédio moral no ambiente
laboral por meio dos canais de dendncias, elemento que sera abordado em tépico
especifico.

Igualmente, salienta Carla Verissimo no tocante ao programa de compliance:

“(...) tem objetivos tanto preventivos como reativos. Visa a prevencdo de
infracBes legais em geral assim como a prevencdo dos riscos legais e
reputacionais aos quais a empresa esta sujeita, na hipétese de que
essas infragcdes se concretizem. Além disso, imp8e a empresa o dever de
apurar as condutas ilicitas em geral, assim como as que violam as

212 SANGOI, Juliano M. Compliance: ética, governanca corporativa e a mitigacdo de riscos.
(Mestrado em Direito), Fundacgao Escola Superior do Ministério Piblico. Porto Alegre. 2018, p. 81.

213 | IMA, Fabricio Lima; PINHEIRO, luri. Manual do Compliance Trabalhista: teoria e pratica.
Salvador. JusPodivm, 2020, p. 44.



73

normas da empresa, além de adotar medidas corretivas e entregar os
resultados de investigacdes internas as autoridades, quando for o
cas0.”?1* (Grifos nossos)

Por fim, os mecanismos utilizados ao implementar o programa nas empresas
estampam novo modelo cultural, consideram a ética o principio fundamental em
seus planejamentos estratégicos, “reduzindo interferéncias negativas e promovendo
aspectos positivos no mercado em que estdo inseridos™%, estimulando, ainda, o
cumprimento das leis e das politicas internas por toda a organizacdo, desde 0s
proprietarios e acionistas até os funcionarios e empresas que trabalham em parceria

mediante prestacéo de servicos.

3.2.1Panorama Internacional

No plano internacional o compliance passou a ser fator determinante para as
grandes empresas apoés diversos casos escandalosos de fraude e corrupcdo que
causaram riscos a cultura de governanca corporativa®'é, um comportamento que a
priori, provocou uma onda de mecanismos de controle que se originou nas
instituicdes financeiras internacionais estimulando a criacdo de uma legislacao

pautada na anticorrupgdo por todo o mundo?t’.

214 VERISSIMO, Carla, Compliance: incentivo & adocdo de medidas anticorrup¢do. S&o Paulo.
Saraiva, 2017. [N.P.]. Disponivel em: https://books.google.com.br/books?hl=pt-
BR&Ir=&id=XHiwDWAAQBAJ&0i=fnd&pg=PT98&dq=no%C3%A7%C3%B5es+gerais+de+compliance
&0ots=BQy277JiGa&sig=FCFjBUpwNLX6r-zeXZ1iXimWFNE#v=onepage&q&f=false Acesso em: 17
out. 2020.

215 | IMA, Fabricio Lima; PINHEIRO, luri. Manual do Compliance Trabalhista: teoria e pratica.
Salvador. JusPodivm, 2020, p. 44.

216 A titulo de esclarecimento, como dissertado no tépico 3.2, o compliance € um programa inserido
no contexto de governanca corporativa. Dito isto, no a&mbito internacional, anteriormente aos
mecanismos de compliance, as empresas norte americanas desde a década de 80 ja iniciavam os
estudos e buscavam regulamentar as condutas dos dirigentes e administradores visando um modelo
de gestdo com base na integridade, transparéncia e conformidade. Ainda assim, as acdes previstas
nos primeiros documentos de governanca corporativa ndo foram suficientes para inibir ou exterminar
as préticas ilegais acometidas no mundo corporativo. Por tal razdo, entende-se que o compliance
surgiu como um programa mais especifico e eficaz, ampliando o alcance das normas previstas no
sistema de governanca corporativa.

217 MAEDA, Bruno Carneiro. Programas de Compliance Anticorrupcao: importancia e elementos
essenciais. In: Temas de Anticorrupcéo e Compliance. Rio de Janeiro: Elsevier, 2013, p.168.
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https://books.google.com.br/books?hl=pt-BR&lr=&id=XHiwDwAAQBAJ&oi=fnd&pg=PT98&dq=no%C3%A7%C3%B5es+gerais+de+compliance&ots=BQy277JiGa&sig=FCFj8UpwNLX6r-zeXZ1iXimWFNE#v=onepage&q&f=false
https://books.google.com.br/books?hl=pt-BR&lr=&id=XHiwDwAAQBAJ&oi=fnd&pg=PT98&dq=no%C3%A7%C3%B5es+gerais+de+compliance&ots=BQy277JiGa&sig=FCFj8UpwNLX6r-zeXZ1iXimWFNE#v=onepage&q&f=false
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Os acontecimentos que provocaram mudancas na legislagdo americana
ocorreram a partir da criacdo do programa New Deal?® em 1932, passando pelo
Prudential Securities?!® no ano de 1950%%° e a posterior criagdo do FCPA (Foreign
Corrupt Practices Act??') em 1977, instrumento legal que obrigou as empresas a
estabelecer um programa de controle interno com agfes de combate a corrupgéo
tanto para empresas americanas quanto para relacbes empresarias no exterior, Vvisto

que:

“O uso de suborno no comércio internacional implica ndo apenas problemas
éticos, como também dificulta o seu desenvolvimento, adicionando custos
de transacgdo indevidos e restringindo a operacdo de mercados livres e
abertos”.???

Verifica-se na estrutura da FCPA duas secfes que abordam a anticorrupcéo,
para 0s casos de suborno por parte dos servidores publicos estrangeiros e 0s
controles contédbeis. No tocante as disposi¢cdes de antissuborno observa-se:

“Os dispositivos anti-suborno, em geral, proibem o suborno de funcionarios
publicos estrangeiros. Mais especificamente, eles proibem a oferta de
pagamento, o pagamento ou autorizacdo de pagamento de dinheiro ou
gualquer outra coisa de valor a um funcionario publico estrangeiro, cuja
finalidade seja influenciar qualquer ato ou decisdo dessas pessoas ou
assegurar qualquer outra vantagem indevida com o objetivo de obter ou
manter negocios. Os dispositivos contabeis [...] obrigam os Emissores a: (a)
manter livros e registros de maneira precisa e com detalhes suficientes para
qgue reflitam as transacBes e pagamentos dos ativos da empresa, e (b)
elaborar e manter um sistema de controle contabil interno que assegure que
as transacbes sejam executadas de acordo com o que foi autorizado pela
geréncia. "?%3

218 Em portugués quer dizer, novo acordo ou novo trato (tradugdo livre). Criado para reformular o
sistema econdmico norte-americano apés a quebra da bolsa de valores de Nova lorque.

219 Em portugués quer dizer, titulos prudenciais (traducéo livre).

220 KNOEPKE, Luciano. O sistema de compliance: notas introdutorias. Revista Juridica da Escola
de Advocacia da OAB-PR. Parana, ano 4, n. 2, out. 2019.

221 Em portugués quer dizer, Lei de Praticas de Corrupgéo no Exterior (traducéo livre).

222 United States Proposal on the Issue of lllicit Payments. apud. BESSA NETO, Luis Irapuan C., Lei
anticorrupcdo e a promocdo ética do programa de Compliance efetivo: um estudo de caso.
Dissertacao (Mestrado em Direito) — Universidade Federal de Santa Catarina. Florian6polis. 2018, p.
56.

223 FCP Americas. apud. CUNHA, Matheus L. R., A evolucdo da legislacdo anticorrupcdo no

Brasil e no mundo. In: LAMBQY, Christian Karl. (Org.) Manual de Compliance. Sdo Paulo. Instituto
ARC, 2017, p. 138.
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A Organizacao para Cooperagdo e Desenvolvimento Econdmico (OCDE), foi
criada por paises considerados desenvolvidos com o objetivo de promover o avanco
econdmico e financeiro, assim como as relacdes comerciais e sociais. Atualmente,
37 paises fazem parte da OCDE, outros buscam afiliar-se para melhorar a sua
visibilidade estimulando investimentos para o pais. O Brasil ndo faz parte da OCDE
como um membro, mas esta inserido em atividades e interage com 0s comités
técnicos, seminarios e grupos de trabalho, atuando de forma seletiva em temas que
possuem interesse.

No documento denominado Principios da Governanca Corporativa (Principles
of Corporate Governance), bastante referenciado como modelo de ética e
responsabilidade, a OCDE pontua conceitos importantes como a prestacdo de
contas de forma responsavel (accountability) e a transparéncia (disclosure)
disseminando a importancia da cultura da governanca corporativa??4. Ha também
gue mencionar a Convencao da OCDE, (Convencao sobre o Combate da Corrupgao
de Funcionéarios Publicos Estrangeiros em Transa¢fes Comerciais Internacionais),
ratificado pelo Brasil em 2000 e promulgado com o Decreto n° 3.678/2000, que

procedimentalizou as condutas de anticorrupcao:

A Convencdo define que qualquer pessoa juridica ou fisica,
independentemente da cidadania, esta sujeita as proibicdes antissuborno,
no relacionamento com um funcionario publico estrangeiro no territorio de
um Estado signatario da Convencdo da OCDE.2%5

Os paises que se tornam signatarios devem adotar medidas eficazes de
combate a corrucdo de forma a prevenir condutas fraudulentas e antiéticas nas
relacbes comerciais internacionais por agentes publicos estrangeiros. A convencao
determina aos paises membros a criminalizagdo das condutas que oferecem,

prometem ou concedem vantagens indevidas que envolva aporte financeiro ou nao,

224 |IMA, Fabricio Lima; PINHEIRO, luri. Manual do Compliance Trabalhista: teoria e pratica.
Salvador. JusPodivm, 2020, p. 34.

225 GIOVANINI, Wagner. Compliance: a Exceléncia na Pratica. Rio Grande do Sul: Ed. Compliance
Total, 12 ed. 2014, p. 36.
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seja “por meio de acdo ou omissdo no desempenho de suas fungdes”?® e ainda,
“realize ou dificulte transagdes na condugéo de negdcios internacionais”??’.

Nesse sentido, outro marco importante foi conduzido pelo Reino Unido em
2010 através da lei britanica UK Bribery Act, que adotou a mesma linha dos
americanos e disciplinou legislacdo similar em acordo com a Convencao da OCDE,
tipificando as condutas ilicitas que ocorressem das relacbes comerciais a titulo de
corrupcdo ativa, passiva e suborno, direcionando 0 pais contra a corrupcao
internacional tanto na esfera publica ou privada com a imposicdo de san¢fes que
vao desde o pagamento de multas, destituicdo do cargo, até 10 anos de prisédo do
agente infrator??®. Outros paises que também podem ser citados sdo a Alemanha,
com a Lei das Infragcbes Administrativas, assim como paises da América Latina,
como o México que também aprovou a sua Lei Anticorrupgao.

Cumpre registrar que a ONU (Organizacao das Nacdes Unidas) também
esteve a frente na adocdo de medidas de combate a corrupgdo, oportunamente
elaborou documento préoprio que ficou conhecido como Convencdo de Mérida, ou
simplesmente, Convencédo das Nacfes Unidas contra a Corrup¢do, promulgada em
outubro de 2003 com foco na prevencdo dos atos danosos devido as acodes
corruptas que assolavam toda a coletividade.

Portanto, no cenario internacional, as legislacbes americana e inglesa se
destacam no combate a corrupcéo, gerando grande influéncia em paises Europeus
e na América Latina, que por sua vez, influenciados pelas convencdes, tratados e
recomendacdes, tanto da OCDE quanto da ONU ou de outros organismos, como
visto acima, passam a aplicar duras penalidades através de leis e decretos com o
propésito primordial de erradicacdo de condutas ilicitas que perpetuam, nas
organizacdes, a cultura de corrupgéo que afeta toda a sociedade em diversos paises

do mundo.

3.2.2Implementacé&o no Brasil: Lei Anticorrupgao n° 12.846/2013

226 BRASILIA. Ministério da Transparéncia, Fiscalizacdo e Controle — MTFC. Convencdo da OCDE
contra o suborno transnacional. 2016. p. 6

227 1bid., loc. cit.

228 GIOVANINI, Wagner. Compliance: a Exceléncia na Pratica. Rio Grande do Sul: Ed. Compliance
Total, 12 ed. 2014, p. 28.
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Busca-se um enfoque especialmente juridico, sem exaurir ou abarcar todo o
sistema complexo do tema e as suas normas técnicas. Apos breve analise legislativa
no ordenamento juridico brasileiro, abordar-se-a quais principais caracteristicas do
programa de compliance efetivo relativas ao campo do direito, especificamente, no
direito do trabalho.

Com as mudancas na politica de gestdo das organizagbes no plano
internacional, o Brasil verificou a necessidade de adotar as mesmas medidas de
prevencdo, mitigacdo e erradicacdo das praticas de corrupg¢do nas relagcdes com
empresas publicas e privadas dentro e fora do pais. As normas internacionais
instituidas pelos EUA, Reino Unido, Alemanha e México, foram substancialmente
relevantes, causando grande influéncia desde a ratificagcdo da Convencéao produzida
pela OCDE (Convengcdo sobre o Combate a Corrupcdo de Funcionarios Publicos
Estrangeiros em Transacdes Comerciais Internacionais) até a criacdo da Lei n°
12.846%%° de 1° de agosto de 2013 (Lei Anticorrupcéo) que instituiu o programa de
integridade e passou a responsabilizar empresas e colaboradores na area
administrativa, civel e por fim criminal, disseminando a cultura do compliance em
todo o pais?3°.

O ordenamento juridico brasileiro desenvolveu ao longo dos anos diversas
legislacBes que contribuem com o sistema de anticorrup¢do, convém citar algumas
como a Lei n°® 8.429/92 de Improbidade Administrativa, Lei n° 8.666/93 de Licitacdes
Plblicas e a Lei n°® 9.613/98 dos crimes de lavagem de dinheiro. A lei de
improbidade administrativa impde sancdes aos agentes que se beneficiam
ilicitamente no exercicio da sua funcéo, ja a lei de licitagcdes inseri tipos penais para
0s casos de atos ilegais praticados em concorréncias e contratos publicos, assim
como a lei de combate a lavagem de dinheiro. Todavia, foi com a Lei 12.846/13 que
a cultura do compliance passou a ser incorporada nas empresas brasileiras a partir

de objetivos preventivos e reativos?3!, ou seja, possibilitou, a titulo de penalidade, a

229 BRASIL. Lei N° 12.846. Brasilia, DF. 01 de Ago. de 2013. Disponivel em:
<http://www.planalto.gov.br/ccivil_03/_ato2011-2014/2013/lei/112846.htm> Acesso em: 20 out. 2020.
230 DONELLA, Geovana. Compliance, descubra o significado desse conceito e por que sua
aplicacdo é crucial dentro da empresa. Capital Aberto. Sdo Paulo. 10 mai. 2019. Disponivel em: <
https://capitalaberto.com.br/secoes/explicando/o-que-e-compliance/> Acesso em: 20 out. 2020.

231 VERISSIMO, Carla, Compliance: incentivo & adocdo de medidas anticorrupgéo. S&o Paulo.
Saraiva, 2017. [N.P.]. Disponivel em: https://books.google.com.br/books?hl=pt-
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responsabilizacdo das empresas de forma objetiva®®*?, e como um facilitador, gerou
“maior visibilidade e valorizagdo no mercado”?32.

Um aspecto importante e diferenciador da Lei Anticorrup¢éo foi a possibilidade
de atenuar as sancdes previstas as empresas que estivessem comprometidas com
um programa de compliance comprovando “a existéncia de mecanismos e
procedimentos internos de integridade, auditoria e incentivo a dendncia de
irregularidades e a aplicacéo efetiva de cédigos de ética e de conduta no ambito da
pessoa juridica” (Art. 7°, inciso VIII)?34,

Ademais, no Brasil, os programas de integridade e compliance sao utilizados
como expressoes sinbnimas, conforme o Decreto 8.420 de 2015 que regulamentou
a referida Lei Anticorrupcéo, coibindo as possiveis irregularidades e promovendo as

politicas implementadas pelo codigo de ética e conduta?®,

Art. 41. Para fins do disposto neste Decreto, programa de integridade
consiste, no &mbito de uma pessoa juridica, no conjunto de mecanismos e
procedimentos internos de integridade, auditoria e incentivo & denuncia de
irregularidades e na aplicacdo efetiva de cédigos de ética e de conduta,
politicas e diretrizes com objetivo de detectar e sanar desvios, fraudes,
irregularidades e atos ilicitos praticados contra a administracdo publica,
nacional ou estrangeira.

Paragrafo Unico. O programa de integridade deve ser estruturado, aplicado
e atualizado de acordo com as caracteristicas e riscos atuais das atividades
de cada pessoa juridica, a qual por sua vez deve garantir o constante

BR&Ir=&id=XHiwDWAAQBAJ&0i=fnd&pg=PT98&dg=n0o%C3%A7%C3%B5es+gerais+de+compliance
&0ts=BQYy277JiGa&sig=FCFj8UpwNLX6r-zeXZ1iXinWFNE#v=onepage&g&f=false Acesso em: 17
out. 2020.

232 No tocante a responsabilizacdo, os artigos 2° e 3° da Lei Anticorrupcao é clara ao identificar quais
0s sujeitos. Art. 2° As pessoas juridicas serdo responsabilizadas objetivamente, nos ambitos
administrativo e civil, pelos atos lesivos previstos nesta Lei praticados em seu interesse ou beneficio,
exclusivo ou ndo. Art. 3° A responsabilizagdo da pessoa juridica ndo exclui a responsabilidade
individual de seus dirigentes ou administradores ou de qualquer pessoa natural, autora, coautora ou
participe do ato ilicito. (BRASIL. Lei n°® 12.846, de 1° de agosto de 2013)

233 COSTA, Gustavo da Silva. A influéncia da governanga corporativa no desempenho
econdmico em empresas de capital aberto no Brasil. Dissertacdo (Mestrado em Administracdo de
empresas). Faculdade de Administracdo, Contabilidade e Economia — Universidade Catdlica do Rio
Grande do Sul, Porto Alegre, 2008.

234 BRASIL. Lei n° 12846, de 1° de agosto de 2013. Disponivel em: <
http://www.planalto.gov.br/ccivil 03/ ato2011-
2014/2013/1ei/112846.htm#:~:text=Disp%C3%B5e%20sobre%20a%20responsabiliza%C3%A7%C3%
A30%20administrativa,estrangeira%2C%20e%20d%C3%A1%200utras%20provid%C3%AAncias.>
Acesso em: 20 out. 2020.

235 BARACAT, Eduardo M., ZAGONEL, Marina. Compliance e assédio moral nas relacGes de
emprego: Andlise do programa da companhia paranaense de energia — COPEL. Percurso — Anais do
VIl CONBRADEC WORKSHOPS. (Congresso Brasileiro de Direito Empresarial e Cidadania).
Curitiba. Vol. 04, n. 27, 2018, p. 455-477.
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aprimoramento e adaptac@o do referido programa, visando garantir sua
efetividade.236

Entretanto, divergindo do posicionamento adotado, uma parte minoritaria da
doutrina ndo estuda compliance e integridade como sinénimos, defendendo que o
programa “abrangeria todos o0s aspectos legais de conformidade aplicaveis a
atividade empresarial e, por sua vez, o programa de integridade seria restrito ao
combate a corrupgéo”?*’.

Por sua vez, por se tratar do vocabulo cotidiano nas organizacbes, o
compliance serd abordado, em sentido amplo, como sinénimo dos termos
“conformidade” e “integridade”?%,

Segundo Alessandro Cardoso e Anthéia Mendes:

As praticas de conformidade (compliance) sdo mecanismos utilizados pelas
empresas para reducdo de riscos e adequacédo de condutas a legislacéo
pertinente a sua atividade. Atualmente, o compliance representa um
importante mecanismo de transparéncia e gestdo de companhias, tendo
interferéncia direta no seu relacionamento com os acionistas clientes,
empregados, autoridades governamentais e demais &ambitos da
sociedade?®.

Ainda assim, ndo ha na legislacao anticorrupcdo uma obrigatoriedade por parte
das empresas em aderir ao programa de compliance, mas caso ndo exista essa
politica, os riscos e sancdes imputadas por ndo adotarem medidas de prevencao
serdo custosas financeiramente, além de provocar danos a imagem afetando a
relacdo com novos investidores e com toda a sociedade.

Sem duavida, o ordenamento juridico brasileiro experimenta uma nova fase

legislativa#® a partir da promulgacéo da Lei 12.846/2013, levando diversos Estados

236 BRASIL. Decreto N° 8.420. Brasilia, DF. 01 de Ago. de 2013. Disponivel em: <
http://www.planalto.gov.br/ccivil 03/ ato2015-2018/2015/decreto/d8420.htm> Acesso em: 20 out.
2020.

237 LIMA, Fabricio Lima; PINHEIRO, luri. Manual do Compliance Trabalhista: teoria e pratica.
Salvador. JusPodivm, 2020, p. 46.

238 |bid., loc. cit..

239 CARDOSO, Alessandro M; MELO, Anthéia A. apud. LIMA, Fabricio Lima; PINHEIRO, luri. Manual
do Compliance Trabalhista: teoria e pratica. Salvador. JusPodivm, 2020, p. 46.

240 No tocante a experiéncia legislativa brasileira, assevera a autora Carla Verissimo que “Compliance
€ uma expressao que ja foi incorporada ao vocabulério juridico brasileiro. No julgamento da Acéo
Penal 470/MG caso de grande repercussdo nacional, o Supremo Tribunal Federal condenou
dirigentes do Banco Rural (dois Vice-presidentes, um Vice-presidente operacional e um diretor
estatutario) responsaveis, na diccéo da denlncia, pelo Comité de Prevencédo a Lavagem de Dinheiro
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e Municipios a se preocupar com questdes relacionadas aos problemas de
corrupcgéo, passando a regulamentar normas ou seguindo as imposi¢cdes previstas
na Lei em busca de uma administracéo integra, tais como o Estado de Alagoas,
Amazonas, Bahia, Ceara Distrito Federal, Goias, Maranhéo, Minas Gerais, Para, Rio
de Janeiro, Rond6nia, Sdo Paulo, entre outros?*..

Nesse sentido, muito mais que um programa, o compliance institui através das
suas normas uma nova cultura de gestédo, quando da elaboracéo de cddigos de ética
e conduta e das politicas de integridade, bem como da realizacdo de treinamentos e
monitoramentos, fixam medidas de enfrentamento aos atos considerados ilicitos e

irregulares.

3.3 ELEMENTOS INDISPENSAVEIS PARA UM PROGRAMA DE COMPLIANCE
EFETIVO

O compliance enquanto programa que visa mitigar riscos e coibir condutas
ilegais tém se mostrado cada vez mais essencial na politica de gestdo das
organizacdes, principalmente aquelas que buscam preservar a sua imagem
agregando valores éticos em uma sociedade que vivencia constantemente a
corrupcao.

Necessario esclarecer que ndo existe um programa predeterminado de
compliance, diversas circunstancias podem vir a interferir na sua configuragcdo, como
as condicbes da empresa, o tipo de atividade e estrutura empresarial, aspectos
geograficos, entre outros, pois cada organiza¢do possui suas particularidades na

conducdo das operacdes internas e externas?#2.

e pelas areas de compliance contabilidade, juridica, operacional comercial e tecnologica da instituicao
financeira pela pratica de crimes de gestéo fraudulenta de instituic&o financeira”. VERISSIMO, Carla,
Compliance: incentivo a adocdo de medidas anticorrupgdo. S&o Paulo. Saraiva, 2017. [N.P.].
Disponivel em: https://books.google.com.br/books?hl=pt-
BR&Ir=&id=XHiwDWAAQBAJ&0i=fnd&pg=PT98&dg=n0o%C3%A7%C3%B5es+gerais+de+compliance
&0ts=BQYy277JiGa&sig=FCFj8UpwNLX6r-zeXZ1iXinWFNE#v=onepage&qg&f=false Acesso em: 22
out. 2020.

241 | IMA, Fabricio Lima; PINHEIRO, luri. Manual do Compliance Trabalhista: teoria e pratica.
Salvador. JusPodivm, 2020, p. 48 — 52.

242 PEIXOTO, Geovane de Mori. A Adocdo de Sistema de Compliance e o Novo Marco Legal de
Combate a Corrupcéo. Sao Paulo: Revista Sintese Direito Empresarial, mar-abr, ano VIII, n.

43, 2015. p. 94.
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Para um bom funcionamento do programa de compliance, “a empresa devera
incialmente elaborar um programa com base na sua realidade”®*® observando os
diversos instrumentos de controle interno que podem ser adotados diariamente na
gestdo de uma empresa.

Todavia, ndo podem ser confundidos apenas com a produc¢do de codigos de
conduta ou um simples documento que descreva um conjunto de politicas internas,
muito embora essas também sejam ferramentas importantes na promoc¢ao de uma
cultura corporativa ética,?** alguns elementos sédo considerados indispensaveis ao
programa de compliance e devem ser utilizados para uma efetiva implementacéo,
dentre os quais: comprometimento da alta direcdo; avaliagdo de riscos; um codigo
de ética e conduta acessivel e de facil entendimento; controle internos; canais de
denuncia e investigacao; treinamentos, monitoramentos e auditoria, Due diligence de
terceiros?4°,

Outro aspecto importante observado nas organizacbes comprometidas com o
programa é a criacdo de uma area de compliance independente de todas as demais,
que ir4 atuar de forma direta na fiscalizacdo, orientacdo e no cumprimento das
normas e procedimentos aplicaveis pela empresa?46.

Vale ressaltar que a adesdo ao programa por si S0 ndo garante que as
violagcdes deixem de ocorrer, mas se espera que 0s riscos sejam reduzidos ao

maximo a partir da aplicacao dos elementos essenciais.

243 RIBEIRO, MARCIA C. P.; DINIZ, Patricia D. F. Compliance e Lei Anticorrupcdo nas empresas.
Revista de informacéo legislativa, Brasilia, v. 52, n. 205, p. 87-105, jan./mar. 2015. Disponivel em:
<https://www2.senado.leq.br/bdsf/item/id/507401> Acesso em 21 out. 2020.

244 BESSA NETO, Luis Irapuan C., Lei anticorrupgcdo e a promocdo ética do programa de
Compliance efetivo: um estudo de caso. Dissertacdo (Mestrado em Direito) — Universidade Federal
de Santa Catarina. Floriandpolis. 2018, p. 85.

245 Os elementos, também denominados componentes ou pilares do programa de compliance foram
disciplinados dessa forma a partir da andlise dos requerimentos do Federal Sentencing Guidelines.
LEGAL ETHICS COMPLIANCE. In: SIBILLE, Daniel. SERPA, Alexandre. (Coord.). Os pilares do
programa de compliance. LEC, p. 3. Disponivel em: <
https://www.editoraroncarati.com.br/v2/phocadownload/os pilares do programa de compliance.pdf>
Acesso em: 21 out. 2020.

246 PERES, Marisa; ZANHOLO, Natalia. Controles Internos, Auditoria e Compliance para Prevenir a
Corrupcao na Empresa. In: RIBEIRO, José H. H. R.; GIEREMK, Rogéria P. B. R. (Org.). Cartilha de
Compliance. Sdo Paulo: IASP, p. 18.
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Os pilares servirdo para direcionar os objetivos que se quer atingir com o
programa, compreendendo os pontos negativos, enfrentando-os e apds sua analise,
promover 0s aspectos positivos.?4’

No tocante aos elementos indispensaveis ao programa de compliance,
assevera Claudio Carneiro que “ os pilares sao os alicerces que sustentam todo o
Programa e, por isso, deve ser simples e objetivo, isto €, ser de facil entendimento
por parte de todos os interessados no processo, especialmente os funcionarios. "248

Apoés a sua implementacdo, os elementos denominados pilares de qualquer
programa de compliance efetivo direcionarda a empresa para “estar em
conformidade™*® o que auxiliard na reducéo dos riscos especificos que a atividade
empresarial esta sujeita. Por tal razdo, alguns dos pilares, ainda que todos sejam
importantes, serdo observados como o0s mais aplicados tanto para grandes
organiza¢des quanto para empresas de pequeno porte, para que sejam evitados 0s
danos a reputacdo e imagem dessas empresas.

3.3.1Comprometimento da alta direcéo

Garantir o comprometimento da alta direcéo, pode-se dizer, é o elemento mais
importante dos nove pilares citados em tdpico anterior, visto que a partir do
engajamento das pessoas que ocupam os cargos de CEO (Chief Executive
Officer?%9), supervisdo, geréncia e diretoria, 0s quais sdo considerados os altos
cargos do executivo de uma empresa, molda-se a cultura e a mentalidade dos
demais colaboradores, pois as acdes praticadas por um lider sdo os melhores

exemplos a serem seguidos, conforme expressédo em inglés “Tone from the top™51.

247 CARNEIRO, Claudio. SANTOS JUNIOR, Milton de C. Compliance e boa governanca: publico e
privada. Curitiba. Jurug, 2018, p. 55

248 |pid., loc. cit..

249 GIOVANINI, Wagner. Compliance: A exceléncia na pratica. 12 ed, S&o Paulo. 2014, péag. 20.

250 Denominacdo em inglés que designa o profissional que estd em um cargo de lideranca em uma
empresa, ocupando posicdo de destaque e de grande responsabilidade na conducdo dos negécios.
(Traducao livre). Disponivel em: < https://dictionary.cambridge.org/pt/dicionario/ingles/chief-executive-
officer?g=Chief+Executive+Officer> Acesso em: 22 out. 2020.

251 A expressao Tone from the top ou Tone at the Top € utilizada para representar o elemento da Alta
Administragcdo. Sua tradugao pode ser entendida como “o exemplo vem de cima”. Portanto, reafirma a
importancia do envolvimento daqueles funcionarios que ocupam cargos de lideranca e gestdo como
CEO, presidentes, diretores e gestores, assim como os proprios donos e socios. GIOVANINI,
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Os comportamentos adotados pela Alta Administracdo devem estar
direcionados em minimizar os riscos assegurando a difusdo do sistema de controle
interno aos demais funcionarios da organizacdo. A conscientizacdo promovida pela
Alta Administracdo conduzira a efetiva participacao de todos os envolvidos, gerando
um padrédo comportamental que se deseja para alcancar o fiel cumprimento das leis
e regulamentos impostos pelo programa e Compliance.2%2

Acerca do entendimento a respeito da importancia do envolvimento da alta

direcéo, conceituam Claudio Carneiro e Milton Jr.:

Podemos conceituar a Alta Direcdo como a pessoa ou grupo de
pessoas que dirige e controla uma organizagdo no nivel mais alto. Se o
objeto do Sistema de Gestdo cobrir apenas parte de uma organizacao,
entdo a Alta Direcéo se refere aqueles que dirigem e controlam aquela parte
da organizacdo. Vale ressaltar que a Alta Dire¢cdo tem o poder de delegar
autoridade e fornecer recursos na organizagao.2%3

Fato € que a cultura organizacional pautada na ética e na integridade s6 passa
a se desenvolver internamente, promovendo uma nova cultura corporativa, quando
h& atuacao expressiva dos lideres das empresas. O comprometimento de todos é de
extrema relevancia, mas o papel que um lider desempenha ao gerir uma equipe
atende a mesma fungdo desempenhada por um “espelho”?®4, que refletird em todas
as direcdes a importancia do real compromisso em “estar em conformidade”.

E tdo importante que essas agdes sejam praticadas pelo setor de direcéo da
empresa que a propria legislacao discrimina expressamente o comprometimento da
Alta Administracdo como um critério de avaliacdo de efetividade do programa de
compliance.?%®

Assim dispde o Decreto 8.420/2015 que regulamenta a Lei Anticorrupgao:

Wagner. apud. Compliance Total. Porto Alegre. Disponivel em: <
https://www.compliancetotal.com.br/compliance/tone-from-the-top> Acesso em: 22 out. 2020.

252 CANDELORO, Ana Paula P.; RIZZO, Maria B. M. de; PINHO, Vinicius. Compliance 360°: riscos,
estratégias, conflitos e vaidades no mundo corporativo. Sdo Paulo: Trevisan Editora Universitéria,
2012, p. 69.

253 CARNEIRO, Claudio. SANTOS JUNIOR, Milton de C. Compliance e boa governanca: publico e
privada. Curitiba. Jurua, 2018, p. 87.

254 BESSA NETO, Luis Irapuan C., Lei anticorrupcdo e a promocdo ética do programa de
Compliance efetivo: um estudo de caso. Dissertacdo (Mestrado em Direito) — Universidade Federal
de Santa Catarina. Florianépolis. 2018, p. 92

255 NEVES, Edmo Colnaghi. Compliance empresarial: o Tom da Lideranca. Sdo Paulo. Trevisan
Editora, 2018. p. 30.
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Art. 42. Para fins do disposto no 8§ 4° do art. 5°, 0 programa de integridade
sera avaliado, quanto a sua existéncia e aplicacdo, de acordo com o0s
seguintes parametros:

| - comprometimento da alta direcdo da pessoa juridica, incluidos os
conselhos, evidenciado pelo apoio visivel e inequivoco ao programa; (Grifo
N0sso0s).256

Ademais, ressalta-se que 0 que se espera da Alta direcdo ao implementar o
programa de compliance ndo € apenas inserir codigos de condutas internamente e
em seus enderegos eletronicos, ministrar eventos sobre integridade indicando os
valores éticos da empresa, “a alta administracao deve, muito além do que elaborar
0S manuais de boas condutas e regulamentos, segui-los fielmente, estimulando
dendncia, aplicando correta e tempestivamente as punigdes. "%’

Os integrantes que comp0de a alta direcdo, ao gerenciar uma empresa, deve se
preocupar, ainda, em como esta sendo transmitido os valores éticos aos seus
funcionéarios, o tom da mensagem deve ser compreensivel para que ndo restem
davidas da importancia de se cumprir as normas legais e éticas. Essa preocupacao
se d& pois nota-se que ainda permeia entre alguns gestores a ideia de que um
programa de compliance para ser efetivo deve ser sofisticado, todavia, o sucesso do
programa s6 ocorrera de fato quando as normas alcancarem todos o0s
colaboradores?°8,

Desse modo, a exigéncia do alto nivel de participacdo das autoridades ligadas
aos cargos de gestdo ocorre para que os lideres conhecam o conteddo do
programa, como se da a aplicacdo e o seu funcionamento, compreendam 0s
possiveis riscos existentes na conducao das atividades em que a empresa se sujeita
estando, por fim, aptos a coordenar toda a sua equipe, criando novos habitos entre

0s seus funcionarios a partir de uma cultura ética e de integridade.

3.3.2 Cbdigos de ética e conduta

2% BRASIL. Decreto N° 8.420. Brasilia, DF. 01 de Ago. de 2013. Disponivel em: <
http://www.planalto.gov.br/ccivil_03/ _ato2015-2018/2015/decreto/d8420.htm> Acesso em: 20 out.
2020.

257 LIMA, Fabricio Lima; PINHEIRO, luri. Manual do Compliance Trabalhista: teoria e pratica.
Salvador. JusPodivm, 2020, p. 57.

258 MAEDA, Bruno Carneiro. Programas de e Anticorrupcdo: importancia e elementos
essenciais. In: DEL DEBBIO, Alessandra; MAEDA, Bruno Carneiro; AYRES, Carlos Henrique da
Silva (coord.) Temas de anticorrupcdo e Compliance. Elsevier. Rio de Janeiro. 2013. p. 182.
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Inicialmente, cabe a seguinte andlise apontada por Anaruez Mathies ao

diferenciar um cédigo de ética de um cédigo de conduta:

(...) a expresséo cddigo de ética é utilizada como sinbnima de cdédigo de
conduta, porém tal referéncia ndo é correta. Ainda que o empregado possa
ter o seu contrato de trabalho vinculado tanto ao cédigo de conduta como
ao codigo de ética da sua profissdo, os dois institutos apresentam
diferencas entre si. Enquanto o Cédigo de Etica é elaborado pela
entidade de classe e traz um conjunto de normas a serem seguidas no
exercicio de determinada profissdo, o cédigo de conduta refere-se a
uma normatizagdo interna da empresa, que, entre outras situagdes,
trata da relagédo entre empregado e empregador. (Grifos nossos)?>°

Os termos serdo analisados de forma conjunta visto que a Lei Anticorrupcao, ja
trabalhada no tépico 3.2.2, assim também o faz, ndo como sindnimos, mas de forma
didatica para esclarecer a importancia do compromisso da organizacdo na
elaboracao desses documentos.

Ao implementar um programa de compliance, além do comprometimento da
alta direcdo e da analise dos riscos da atividade empresarial, a area que cuidara da
gestdo das politicas de conformidade, para um funcionamento adequado e efetivo,
deverd adotar mecanismos de controle a partir da criacdo de um codigo de ética e
conduta, documento este que especificard de forma clara e direta os valores éticos
na qual a organizacdo esta inserida, que refletirdo a identidade e a cultura

organizacional a todos os colaboradores e empresas parceiras.?®°

Este Cédigo de Conduta necessita do apoio de todos, mas cabe ao mais
alto escaldo cumpri-lo e dar o exemplo, iniciando o processo de
convencimento de cima para baixo, permeando toda a hierarquia
organizacional. Para ter sucesso na sua aplicacdo, ele precisa ser
devidamente comunicado e explicado, buscando o perfeito
entendimento de todos para, a partir dai, esperar o seu cumprimento.
(Grifos nossos).262

259 MATHIES, Anaruez. Assédio Moral e Compliance na Relagcdo de Emprego: dos danos e dos
custos e instrumentos de prevencao de acordo com a reforma trabalhista. Curitiba, Jurua, 2018, p.
149-150.

260 BESSA NETO, Luis Irapuan C., Lei anticorrupcdo e a promocdo ética do programa de
Compliance efetivo: um estudo de caso. Dissertacao (Mestrado em Direito) — Universidade Federal
de Santa Catarina. Floriandpolis. 2018, p. 107

261 GIOVANINI, Wagner. Compliance: a exceléncia na pratica. 12. ed. Sao Paulo, 2014, p. 137.
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Segundo Marcelo Coimbra e Vanessa Manzi “o cédigo de ética e conduta deve
estabelecer os valores da organizacdo em sintonia com a visdo e a sua missao,
refletindo a sua cultura e sua filosofia”.?%2

A elaboracédo de procedimentos internos € importante, pois ird regulamentar e
normatizar as atividades desenvolvidas no ambiente de trabalho. Sua aplicacdo
promovera comportamentos baseados em principios éticos definindo padrdes de
condutas que deverao ser praticados por “socios, administradores, colaboradores,
fornecedores e demais partes interessadas”.?63

As missbes e o0s valores adotados pela organizacdo irdo direcionar o0s
comportamentos daqueles que fazem parte do quadro de funcionarios, bem como
dos clientes e do publico em geral, causando impacto positivo na sua reputacéo
como devidamente mencionado pelo IBGC (Instituto Brasileiro de Governanca
Corporativa), “a criagdo e o cumprimento de um codigo de conduta elevam o nivel
de confianga interno e externo na organizagao e, como resultado, o valor de dois de
seus ativos mais importantes: sua reputacdo e imagem”.?%4

Cabe o devido esclarecimento, que a legislagdo ao instituir o programa de
integridade € categlrica ao mencionar que as empresas ao implementar o
compliance, tém a necessidade de confeccionar um cddigo de ética, muito embora a
adocdo dessas medidas preventivas ndo seja obrigatéria, o documento é visto e
trabalhado pelas empresas como um dos elementos indispensaveis para a o devido
funcionamento de um programa de compliance, ou seja, € utilizado como um “guia
para a tomada de decisOes e manutencao do programa, contendo regras, diretrizes

e definigbes”.?65

262 COIMBRA, Marcelo de Aguiar; MANZI, Vanessa Alessi. Manual de Compliance. Sao Paulo:
Atlas, 2010, p. 84.

263 | IMA, Fabricio Lima; PINHEIRO, luri. Manual do Compliance Trabalhista: teoria e pratica.
Salvador. JusPodivm, 2020, p. 57.

264 |nstituto Brasileiro de Governanga Corporativa. Cédigo das melhores préaticas de governancga
corporativa. 52 ed. S&o Paulo. IBGC, 2015, p. 89.

265 CARVALHO, Rafael J. Cerqueira. Programa de Compliance: Implantacdo e beneficios.
Monografia (MBA em Auditoria e Controladoria. Universidade Candido Mendes. Rio de Janeiro, 2016,
p. 21.
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O art. 42°, inciso Il e lll, do Decreto n° 8.420/20152%%%, conduz a alta direcdo ao
total comprometimento com a adocdo de medidas de integridade, pois essa
ferramenta sera utilizada para estabelecer “padrbes de conduta, coédigo de ética,
politicas e procedimentos de integridade, aplicaveis a todos os empregados e
administradores, independentemente de cargo ou fungdo exercidos”, contando
ainda, “quando necessario, a terceiros, tais como, fornecedores, prestadores de
servigo, agentes intermediarios e associados”.

Todavia, ao produzir esses documentos a organizacdo ndo estara imune do
acometimento de préticas ilegais no ambiente laboral, ou ainda, eximidas das suas
responsabilidades, principalmente no tocante as consequéncias das acbes de
assédio moral, por exemplo. Por tal razdo, a equipe que estard a frente da
elaboracdo das politicas internas, dos codigos de ética e conduta, deverdo ser
criteriosas, cuidadosas e especificas, determinando quais os objetivos da empresa e
quais praticas séo intoleraveis, passivel de sancao e até mesmo rescisao contratual.

Desse modo, conclui-se que, é dever da empresa que se compromete com a
implementacédo do programa de compliance, buscar dos seus colaboradores e todos
os demais que se relacionam de forma direta ou indireta, no mercado nacional e
internacional, o alto grau de comprometimento com a lei, bem como, das politicas
internas que refletem a cultura organizacional.

Ademais, para que nao incorra em insucesso, 0s codigos deverdo ser
submetidos por avaliacBes periddicas, cabendo acompanhamento constante para
gue esteja sempre atualizado conforme a necessidade da empresa no momento da
sua reviséo, além da linguagem simples e de facil compreenséao, para entendimento

de todos os envolvidos.257

3.3.3Canais de denuncia e investigacao

266 BRASIL. Decreto N° 8.420. Brasilia, DF. 01 de Ago. de 2013. Disponivel em: <
http://www.planalto.gov.br/ccivil 03/ ato2015-2018/2015/decreto/d8420.htm> Acesso em: 22 out.
2020.

267 MAEDA, Bruno Carneiro. Programas de Compliance Anticorrupgdo: importancia e elementos
essenciais. In: Temas de Anticorrup¢cdo e Compliance. Rio de Janeiro: Elsevier, 2013, p. 189 et seq.
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Ainda que haja uma boa estrutura organizacional direcionando todos os seus
esforcos para desenvolver um programa de compliance efetivo, 0 organismo vivo de
uma empresa € representado pelos seus colaboradores, isto €, sdo pessoas que
estdo em constante mudanca comportamental. Nesse sentido, inegavel a dificuldade
que podera existir até que todos adiram e venham a se comprometer com as
politicas e diretrizes de conformidade impostas através dos codigos de ética e
conduta.

Para que os riscos sejam minimizados e as acdes contrarias as politicas de
governanca corporativa sejam mitigadas, o departamento de compliance deve
desenvolver estratégias que possibilitem investigacdes por meio dos canais de
denuncia, ferramenta esta que serd utilizada para receber as reclamacdes
possibilitando a descoberta das possiveis irregularidades que estejam ocorrendo?68,
ou seja, serdo adotados “mecanismos para apuragdo de eventuais desvios de
conduta, garantindo-se o sigilo, o correto encaminhamento das dendncias e a
preservagao da privacidade dos envolvidos”.259

Esse mecanismo utilizado para o recebimento de reclamacdes possibilita a
participacdo de todos os envolvidos, desde os funcionarios até as empresas
prestadoras de servigcos, possibilitando a averiguacdo das violagdes as normas
internas ajustadas pela empresa?’°,

O canal de denuncia, especificamente, é um Instrumento pelo qual as criticas e
reclamacdes reportadas sao analisadas confrontando comportamentos fraudulentos,
e que a partir do seu conhecimento serdo objeto de investigacdo?’1.

Assevera Anaruez Mathies que:

268 KNOEPKE, Luciano. O sistema de compliance: notas introdutérias. Revista Juridica da Escola
de Advocacia da OAB-PR. Parana, ano 4, n. 2, out. 2019.

269 | IMA, Fabricio Lima; PINHEIRO, luri. Manual do Compliance Trabalhista: teoria e pratica.
Salvador. JusPodivm, 2020, p. 59.

2710 A ACFE (Association of Certified Fraud Examiners) realizou um estudo com mais de 125 paises
apurando até 2.690 casos de irregularidades. Desta andlise foi possivel identificar entre os anos de
2016 e 2017 que as empresas com um bom desenvolvimento de compliance, aquelas que
implementaram canais de denuncias e investigacéo, detectaram cerca de 46% dos casos de fraude e
corrup¢do. BESSA NETO, Luis Irapuan C., Lei anticorrup¢ado e a promoc¢ao ética do programa de
Compliance efetivo: um estudo de caso. Dissertacdo (Mestrado em Direito) — Universidade Federal
de Santa Catarina. Florianépolis. 2018, p. 116.

211 NEVES, Edmo Colnaghi. Compliance Empresarial: o Tom da Lideranca. Sdo Paulo. Trevisan
Editora, 2018. p. 69.
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A existéncia de canal aberto para denlncias por violacéo e desrespeito aos
direitos e as garantias dos trabalhadores € instrumento essencial para bom
funcionamento do programa de compliance, possibilitando a empresa servir-
se de acdes corretivas para reparar desvios durante a prépria vigéncia do
contrato de trabalho.?7?

Cumpre registrar que o canal de denuncia utilizado como ferramenta essencial
para um programa de compliance efetivo ndo deve ser confundido com 0s servicos
prestados pela ouvidoria, visto que este ndo se direciona exclusivamente a politica
de investigacdo e andlise das comunicacdes realizadas.?’?

Daniel Sibille e Alexandre Serpa com relacdo ao procedimento de investigacao

discorre que:

Uma investigacdo € um exercicio de averiguacdo de fatos. Investigacdes
devem determinar, de forma plena e com credibilidade, 0 que aconteceu em
relagdo a um problema — se, de fato, houve uma conduta imprépria ou néo,
guais foram as circunstancias, quem estava envolvido, e se uma violagdo de
leis ou politicas internas ocorreu.2’

Outrossim, é importante que haja total comprometimento com a segurancga da
imagem dos funcionarios e agentes que relatam qualquer ocorréncia, eles devem se
sentir confortaveis ao realizar as denuncias, evitando possiveis tratamentos
discriminatérios.?’”®> Uma grande estratégia adotada pelas organizacdes quando da
execucdo do canal de dendncia é a contratacdo de empresas terceirizadas para
gerenciar a apuracdo das irregularidades. Esse comportamento reforca o
comprometimento com o anonimato do denunciante, preservando a privacidade dos

envolvidos.276

22 MATHIES, Anaruez. Assédio Moral e Compliance na Relacdo de Emprego: dos danos e dos
custos e instrumentos de prevencdo de acordo com a reforma trabalhista. Curitiba, Jurua, 2018, p.
153.

273 CARNEIRO, Claudio. SANTOS JUNIOR, Milton de C. Compliance e boa governanca: publico e
privada. Curitiba. Jurug, 2018, p. 237.

274 SIBILLE, Daniel. SERPA, Alexandre. (Coord.). Os pilares do programa de compliance. LEC, p.
14. Disponivel em: <
https://www.editoraroncarati.com.br/v2/phocadownload/os pilares do programa de compliance.pdf>
Acesso em 23 ou. 2020.

215 LIMA, Fabricio Lima; PINHEIRO, luri. Manual do Compliance Trabalhista: teoria e pratica.
Salvador. JusPodivm, 2020, p. 59.

276 DEL DEBBIO, Alessandra; MAEDA, Bruno Carneiro; AYRES, Carlos Henrique da Silva (coord.)
Temas de anticorrupcao e Compliance. Rio de Janeiro: Elsevier, 2013. p. 266.



https://www.editoraroncarati.com.br/v2/phocadownload/os_pilares_do_programa_de_compliance.pdf

90

Ademais, com o bom funcionamento dos canais de denuncia e investigacao a
empresa passara a enfrentar os problemas internos referentes a condutas antiéticas
e de ndo conformidade, permitindo aplicar medidas corretivas, reduzindo os riscos e
os danos, principalmente financeiros?’’, que podem existir pelos desvios de
condutas e transgressao a Lei Anticorrupcdo, bem como no ambito do assédio

moral.

3.3.4Treinamento, monitoramento e auditoria

Outro aspecto muito importante com foco na efetividade do programa de
compliance é a necessidade da empresa em capacitar constantemente 0s seus
funcionéarios por meio de treinamentos, fazendo com que compreendam os motivos
pelos quais o atendimento as normas e politicas de integridade trazem maior
seguranca nas relacfes internas além de elevar o grau de competitividade da
empresa no mercado.

Os treinamentos também s&o instrumentos que viabilizam um bom
desempenho do programa de conformidade. “Tais treinamentos devem possuir certa
regularidade e envolver todos os setores da empresa (desde a alta administracao
até os mais baixos cargos) com diferentes enfoques, linguagens e contetido (...)"?",
conforme os objetivos estabelecidos pelo programa.

As atividades desempenhadas nos treinamentos iniciardo um processo de
conscientizacdo entre os funciondrios, e sem duvida, disseminar uma nova cultura

organizacional € desafiador, pois trata-se ndo apenas de introduzir novos

217 No tocante aos impactos financeiros, Anaruez Mathies revela que: “O canal de denuncias permite
reduzir os riscos e as perdas para a empresa, pois o custo da irregularidade descoberta
administrativamente € bem inferior ao custo apresentado quando ela é identificada por agentes
externos, como 0rgaos fiscalizadores, por exemplo. De acordo com Célia Lima Negrédo e Juliana de
Fatima Pontelo, o impacto financeiro de fraudes descobertas por 6rgaos reguladores € em média de
US$ 1.000.000,00, enquanto as fraudes identificadas por meio de dendncias internas custam em
média US$ 144.000,00. ”

218 | IMA, Fabricio Lima; PINHEIRO, luri. Manual do Compliance Trabalhista: teoria e pratica.
Salvador. JusPodivm, 2020, p. 58.
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procedimentos internos, mas da mudanca de habitos?’®, que muitas vezes estédo
ligados a cultura do “caminho mais facil” inserida em toda sociedade.
Cada empresa deve definir a sua estratégia de treinamento e comunicagéo?,
se deve direcionar a um determinado grupo de empregados mais sujeitos a
COITUPGAOD OU N&0, POis 0S Seus processos sdo Unicos, com personalidade prépria?®!.
Portanto, os conteddos abordados devem estar alinhados com as
necessidades da empresa apos a identificacdo da analise dos riscos a partir do seu

mapeamento.

O treinamento é considerado um dos principais focos por parte das
empresas que visam a implementacdo de um programa de compliance e,
assim como os programas ndo podem se fixos, devendo se amoldar a cada
tipo de empresa, o treinamento também n&o, pois dependera, em grande
parte, do tipo de trabalho envolvido.282

Ao lado dos treinamentos caminha o processo de monitoramento que também
€ etapa fundamental para dar continuidade ao programa de compliance satisfatorio,
cujo objetivo € manter-se atualizado frente as mudancas que ocorrem no ambito
interno e externo,?83 certificando-se que a empresa esta em conformidade.

Assim traz o art. 42, inciso XV do Decreto n°® 8.420/015:

Art. 42. Para fins do disposto no § 4° do art. 5°, o programa de integridade
sera avaliado, quanto a sua existéncia e aplicacdo, de acordo com o0s
seguintes parametros:

219 SALEMA, Rodolfo F. S., Aspectos legais do compliance como ferramenta de gestdo
empresarial estratégica. Revista Juridica da Escola de Advocacia da OAB-PR. Parana, ano 5, n. 1,
abr. 2020, p. 13.

280 Os elementos de treinamento e comunicacdo sdo tdo importantes que diversas organizagfes
internacionais fazem men¢do como, U.S Sentencing Guidelines, OCDE e UK Bribery Act,
considerando procedimentos a serem adotados para um programa de compliance efetivo.

DEL DEBBIO, Alessandra; MAEDA, Bruno Carneiro; AYRES, Carlos Henrique da Silva (coord.)
Temas de anticorrupcédo e Compliance. Rio de Janeiro: Elsevier, 2013. p. 195.

281 UNITED NATIONS. Office on Drugs and Crime (UNODC). An Anti-Corruption Ethics and
Compliance Programme for Business: a Pratical Guide. 2013. Disponivel em: <
https://www.unodc.org/documents/corruption/Publications/2013/13-84498 Ebook.pdf> Acesso em: 24
out. 2020. p. 69.

282 JOBIM, Rosana Kim. Compliance e Trabalho: entre o poder diretivo do empregador e os direitos
inespecificos do empregado. Floriandpolis: Tirant Lo Blanch, 2018, p. 54.

283 VIEIRA, James Batista; BARRETO, Rodrigo T. S.; Governanca, Gestdo de riscos e Integridade.
Brasilia. ENAP, 2019, p. 146.
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XV - monitoramento continuo do programa de integridade visando seu
aperfeicoamento na prevencao, deteccdo e combate a ocorréncia dos atos
lesivos previstos no art. 5° da Lei n° 12.846, de 2013; (Grifos nossos)284.

Nesse sentido, merece destaque:

O programa de compliance deve ser monitorado regularmente para garantir
gue o desempenho do compliance seja atingido. Dever ser estabelecido um
plano para o monitoramento continuo, definindo os processos, a
programacdo, 0s recursos e o0s dados a serem coletados para o
monitoramento.285

A partir de uma postura preventiva, os trabalhos realizados através da
fiscalizagdo fazem com que 0s riscos existentes na empresa sejam expostos,
deixando de causar surpresas quanto as suas falhas, o que acarretard na reducéo
de possiveis penalidades.

Por outro lado, os mecanismos adotados na auditoria completam o processo de
identificagdo dos problemas através do monitoramento, vez que a auditoria atua no
‘monitoramento da efetividade e eficiéncia do programa de integridade,
investigando, certificando, ou apontando consisténcias, proporcionando subsidios
para a tomada de decisbes estratégicas”.?®

De acordo com Anaruez Mathies, o papel das atividades realizadas pela
auditoria é detectar as acOes transgressoras praticadas pelos empregados,
executivos e terceiros, ou seja, a auditoria pode ser realizada internamente, entre os
funcionarios, bem como externamente, fiscalizando as empresas parceiras?®’.

Portanto, devido as fortes atualizacBes legislativas no ambito nacional e
internacional, nota-se que o programa de compliance deve ser acompanhado
constantemente, com foco na avaliacdo da efetividade conforme evolucéo

legislativa.

284 BRASIL. Decreto N° 8.420. Brasilia, DF. 01 de Ago. de 2013. Disponivel em: <
http://www.planalto.gov.br/ccivil 03/ ato2015-2018/2015/decreto/d8420.htm> Acesso em: 22 out.
2020.

285 CICCO, Francesco de. Programas de Compliance: a norma AS 3806:2006. Risk Tecnologia,
2018, p. 27.

286 | IMA, Fabricio Lima; PINHEIRO, luri. Manual do Compliance Trabalhista: teoria e pratica.
Salvador. JusPodivm, 2020, p. 59-60.

287 MATHIES, Anaruez. Assédio Moral e Compliance na Relacdo de Emprego: dos danos e dos
custos e instrumentos de prevencao de acordo com a reforma trabalhista. Curitiba, Jurua, 2018, p.
158.
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3.4 COMPLIANCE TRABALHISTA

Devido as diversas mudancas legislativas que o instituto do direito do trabalho
vem sofrendo, cumpre observar que, muito embora o programa de compliance
tenha, inicialmente, se desenvolvido como instrumento de combate a corrupcéo, as
estratégias desenvolvidas podem ser aplicadas em diferentes areas das empresas
(uridicas e nao juridicas), implicando apenas algumas adequacfes conforme “o
nivel de risco e as peculiaridades de cada ramo de atividades e de cada
jurisdicéo”28e,

O compliance em sentido amplo, desenvolve uma cultura empresarial de
adequacdo a legislacao vigente, tendo como elemento principal “o agir de acordo
com as leis e os procedimentos internos e externos de determinada organizacdo”.?®°
Nesse mesmo sentido surge o compliance trabalhista. Ao ser implementado, esse
novo sistema passara a adotar todos recursos cabiveis para auxiliar no cumprimento
das normas trabalhistas, evitando futuros riscos devido as ac¢ées judicias e sancdes
administrativas decorrentes da constatacdo de condutas em desacordo com as
normas de protecdo ao trabalhador?%°,

Nesse aspecto, mais do que exigir a aplicacdo das leis e procedimentos, “o0
compliance trabalhista tem por escopo principal evitar a judicializacdo e outros
passivos decorrentes das relacées de trabalho, além de preservar a imagem e a boa
reputacdo da empresa que € o maior ativo que a mesma pode ter”%2,

Ocorre que, atualmente, ainda que no ordenamento juridico brasileiro existam
normas, leis e procedimentos, desde a promulgacdo da Constituicdo Federal de
1988 até portarias e acordos coletivos de trabalho, vinculando a obrigatoriedade das

empresas a observarem os direitos trabalhistas, salienta-se, direitos estes

288 MAEDA, Bruno Cordeiro. Programas de compliance anticorrupcdo: importancia e elementos
essenciais. In: DEBBIO, Alessandra Del; MAEDA, Bruno Cordeiro; AYRES, Carlos Henrique (coord.).
Temas de anticorrupc¢éo e compliance. Rio de Janeiro: Elsevier, 2013, edi¢cdo Kobo.

289 MATHIES, Anaruez. Assédio Moral e Compliance na Relagcdo de Emprego: dos danos e dos
custos e instrumentos de prevencdo de acordo com a reforma trabalhista. Curitiba, Jurua, 2018, p.
133.

290 AZEVEDO, André J., JAHN, Vitor K., Compliance Trabalhista: A mitigacdo da responsabilidade
patronal em casos ndo reportados. Academia Brasileira de Direito do Trabalho. Disponivel em:
http://www.andt.org.br/biblioteca/artigos Acesso em: 24 out. 2020.

291 CARLOTO, Selma. O compliance trabalhista e a tutela dos direitos humanos pelo empregador.
LTr, Suplemente Trabalhista, 087/19. Sao Paulo, ano 55, 2019, p. 593.
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fundamentais conforme previsdo Constitucional?®?, ainda ha posturas empresariais
que contribuem com o avanco da precarizacdo das relacdes de trabalho em total
descumprimento aos preceitos legais?:.

Ou seja, as empresas sejam elas publicas ou privadas, ordinariamente,
desempenham suas fungbes sem se preocupar com as normas vigentes, em geral,
h& uma tendéncia em se relativizar tais direitos. Contudo, € preciso conscientizar as
organizacdes de que a relacdo humana no ambiente de trabalho é tdo importante
guanto o desenvolvimento econémico da empresa e que ao infringir a legislacao
trabalhista, estardo incorrendo em possiveis sanc¢des pecuniarias, além de deteriorar
o clima organizacional, o que também acarreta baixa na produtividade do
empregado, prejudicando as relacdes interpessoais e causando danos a imagem da
empresa?®,

Por sua vez, a ética no ambiente organizacional possibilita que as relacdes
existentes e, sobremaneira, conflituosas entre 0s empregados, possam ser
respeitadas, sem negligenciar os direitos sociais, especificamente, os direitos
trabalhistas, nos termos do art. 170 da CF/882° que consagra a valorizacdo do
trabalho humano. Portanto, o dever ético empresarial esta relacionado ao respeito
as normas que visam proteger o empregado, nesse mesmo sentido, surge o
compliance trabalhista.

Os autores Fabricio Silva e luri Pinheiro relatam que o compliance trabalhista
€ um importante instrumento de combate &s violacbes normativas, conforme a

seguinte passagem:

Nesse contexto, o compliance trabalhista € uma ferramenta essencial para a
prevencdo e gestdo de riscos na area trabalhista, cuidando de garantir o

292 BRASIL. Constituicao da Republica Federativa do Brasil 1988. Brasilia, DF. Art. 7°; S&o direitos
dos trabalhadores urbanos e rurais, além de outros que visem a melhoria de sua condic¢éo social: (...)
Disponivel em: http://www.planalto.gov.br/ccivil_03/constituicao/constituicaocompilado.htm Acesso
em: 24 out. 2020.

293 LIMA, Fabricio Lima; PINHEIRO, luri. Manual do Compliance Trabalhista: teoria e pratica.
Salvador. JusPodivm, 2020, p. 66-67.

2% |bid., p. 67-68.

295 Art. 170. A ordem econdmica, fundada na valorizagdo do trabalho humano e na livre iniciativa, tem
por fim assegurar a todos existéncia digna, conforme os ditames da justica social, observados os
seguintes principios: (...)BRASIL. Constituicdo Federal. 1988, Brasilia. Disponivel em: <
https://www.senado.leg.br/atividade/const/con1988/CON1988 05.10.1988/art 171 .asp> Acesso em:
24 out. 2020.
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cumprimento das normas trabalhistas (funcdo de cumprimento), evitando
gue os riscos previstos ocorram (funcao de prevencao) e estimulando a
adocao de boas préaticas destinadas a valorizacdo do capital humanos da
empresa (funcéo de exceléncia laboral).2% (Grifos nossos)

Contra possiveis abusos e violagbes aos direitos dos empregados e como
ferramenta que reduzird e controlara os riscos que as empresas enfrentam devido as
demandas trabalhistas e de potenciais condenacdes na justica do trabalho?®’, o

compliance trabalhista é inserido no setor empresarial para favorecer tanto o

empregado quanto o empregador.

Assim, no ambito trabalhista o compliance abrange as condutas
discriminatérias, o assédio moral, o assédio processual, a corrupcdo, as
condutas antissindicais e o0s relacionamentos entre gestores e
colaboradores devendo as empresas possuir mecanismos de denuncias
nessas hipéteses.

Neste cenério, as empresas deverdo implementar codigos de ética e de
conduta e mecanismos de denuncias e investigagbes, a fim de garantir o
respeito as liberdades individuais dos empregados, evitando quaisquer
condutas antiéticas ou imorais.2%

Diante disso, com a implantacdo do programa de compliance trabalhista,
adotadas as medidas de deteccdo e prevencdo frente as condutas violadoras
perante a organizacao do trabalho, € possivel dizer que praticas comuns de assédio
moral, por exemplo, poderdo ser combatidas no ambiente laboral através do
mapeamento de riscos. Além de outras medidas de prevengdo como treinamentos, a
criacdo de um coédigo de ética e conduta que deixa claro a cultura da empresa, bem
como de politicas de adverténcias e canais de denuncias, para que seja assegurada

o cumprimento da norma e o dos “dispositivos legais relacionados aos direitos de

2% |bid., p. 71.

297 BORSATTO, Alana; SILVA, Rita Daniela Leite da. Compliance e a relagdo de emprego. In:
ANDRADE, Everaldo Gaspar Lopes de; CARVALHO NETO, Frederico da Costa; SCHWARZ, Rodrigo
Garcia (Coord.). Direito do trabalho e meio ambiente do trabalho I. Florianépolis: CONPEDI, 2015.
p. 19.

298 NASCIMENTO, Sbnia M. Lei Anticorrupgao sob a 6tica do compliance trabalhista. Disponivel em:
http://www.mascaro.com.br/noticia/noticias_site/lei_anticorrupcao_sob_a otica_do_compliance_trabal
hista__artigo_de_sonia_mascaro_nascimento_no_site_do_juseconomico.html Acesso em 24 out.
2020.
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personalidade do trabalhador’?®, inibindo a postura inadequada do empregado
assediador.

N&o obstante, apesar dos destaques quanto aos elementos utilizados para um
programa de compliance efetivo, € importante destacar que ndo existe uma formula
exata para aplicacdo do referido programa, ndo existe um unico modelo que servira
de base, pois como j4 dito em topico anterior, cada empresa tém as suas
peculiaridades, assim como os riscos da sua atividade, ndo cabendo copias, pois 0
maior desafio esta, justamente, na construcdo de um modelo Unico e exclusivo,
conforme especificidades do negécio3®.

Sendo assim, o programa de compliance no ambito trabalhista estara
direcionado a todos os funcionarios, que devem estar comprometidos com as
politicas éticas e de integridade instituidas pela empresa, com o objetivo de mitigar
condutas antiéticas ou ilegais no ambiente laboral, bem como penalidades

administrativas e processos judiciais3°?,

29 MATHIES, Anaruez. Assédio Moral e Compliance na Relagcdo de Emprego: dos danos e dos
custos e instrumentos de prevencdo de acordo com a reforma trabalhista. Curitiba, Jurua, 2018, p.
134.

300 FRAZAO, Ana. MEDEIRO, Ana Rafaela M., Compliance: perspectivas e desafios dos programas
de conformidade. Ricardo Villas Boas Cueva, Ana Frazdo (Coord.). Belo Horizonte. Férum, 2018, p.
104.

801 | IMA, Fabricio Lima; PINHEIRO, luri. Manual do Compliance Trabalhista: teoria e pratica.
Salvador. JusPodivm, 2020, p. 80.
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4 O COMPLIANCE COMO INSTRUMENTO DE PREVENCAO AO ASSEDIO
MORAL NA RELACAO DE EMPREGO

Tendo em vista que um programa de compliance efetivo trard sucesso para a
organizacdo com reflexos positivos no ambiente profissional, além de contribuir para
a construcdo de uma relacdo saudavel e estavel entre os seus funcionarios, as
empresas com uma boa administracdo ao instituirem politicas de compliance
deverdo observar 0s seus interesses econdmicos sem deixar de lado questdes
sociais.

De acordo com Anaruez Mathies, trata-se de uma gestdo consciente30?,
salvaguardando os direitos dos seus empregados e a sua reputacdo no ambito

empresarial, e prossegue no seguinte entendimento:

O estudo do compliance na relacdo de emprego tem como foco a analise de
conformidade de inimeros direitos e deveres relacionados ao contrato de
trabalho e previstos na legislacdo trabalhista, tais como gestdo de
beneficios, jornada de trabalho, pagamentos, conven¢des coletivas de
trabalho, seguranca e medicina do trabalho, entre outros. No entanto, a
verificacdo da conformidade ndo se restringe ao cumprimento da legislacéo
laboral, pois, atualmente, o campo de atuacao da gestao de pessoas € mais
abrangente e envolve a valorizacdo e o desenvolvimento do empregado
como individuo inserido no ambiente organizacional, com objetivos e
anseios pessoais.303

Portanto, ao empregador cabe proporcionar um ambiente de trabalho digno,
pautado na ética e na integridade, promovendo entre os seus funcionarios relacdes
equilibradas e respeitosas que inibam praticas de assédio moral.

Sob o viés trabalhista, 0 compliance € um instrumento no qual servira para
prevenir, detectar e corrigir acdes abusivas que possam violar a legislacao
implicando sanc¢bes administrativas e acgfes judiciais, ou seja, atuar em
conformidade evitando prejuizos a empresa®®*. Este € o mesmo entendimento

formulado por Giovanini:

802 MATHIES, Anaruez. Assédio Moral e Compliance na Relacdo de Emprego: dos danos e dos
custos e instrumentos de prevencao de acordo com a reforma trabalhista. Curitiba, Jurua, 2018, p.
172.

303 |bid., p. 145-146.

804 LIMA, Fabricio Lima; PINHEIRO, luri. Manual do Compliance Trabalhista: teoria e pratica.
Salvador. JusPodivm, 2020, p. 80.
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Foco na prevencao é o modelo que engloba primeira e principalmente a
prevencdo de condutas n&o-conformes, considerando a realidade
empresarial e a imprevisibilidade das situagdes que possam surgir, também
engloba a deteccdo de eventuais atos ndo-conformes, bem como, acdes
corretivas para atos que ndo estejam em compliance. Tripé deste modelo:
prevencao, deteccao e correcdo. O principal pilar é a prevencdo, devendo
instituir-se politicas e procedimentos claros para todas as situacfes de
risco, conjugados ao respectivo treinamento de funcionarios (...). Detectada
alguma inconformidade, passa-se a buscar sua correcao.30

Em contrapartida, ao implementar os mecanismos de conformidade, as
empresas iniciardo uma nova cultura de relagdo com os seus funcionérios, relacdes
menos litigiosas e mais propicias para a resolucdo de conflitos internamente,
reduzindo as chances de ajuizamentos de demandas trabalhistas e o0s seus
passivos. Muito embora o0 modelo convencional da advocacia brasileira,
culturalmente, seja o contencioso, atualmente, com as politicas e exigéncias do
mercado internacional mediante as diretrizes de governanca corporativa e
anticorrupcdo, os advogados e departamentos juridicos das organizacdes vém
adotando medidas preventivas e consultivas como forma de reduzir custos e
riscosse,

Neste aspecto, os beneficios que um programa de compliance traz sao
inUmeros, tanto para os empregadores que estardo em conformidade com a
legislacdo, possibilitando a reducdo de acfes judiciais, quanto os funcionarios que
terdo os seus direitos individuais respeitados e garantidos, livre de condutas
assediantes conforme as previsdes legais.

As empresas a partir de acdes preventivas orientardo os seus empregados no
tocante as condutas que caracterizam o assédio moral no ambiente laboral, bem
como as suas consequéncias fisicas, psicoldgicas, sociais e juridicas3?’. Os

treinamentos, as normas internas e os regulamentos, a criagcdo e divulgacado dos

305 GIOVANINI, Wagner. Compliance: a exceléncia na prética. 12 ed. Rio Grande do Sul: Ed.
Compliance Total, 2014, p. 50-52.

306 |IMA, Fabricio Lima; PINHEIRO, luri. Manual do Compliance Trabalhista: teoria e pratica.
Salvador. JusPodivm, 2020, p. 104-105

307 MORAIS, Uérlei Magalhdes de. Compliance Trabalhista: A utilizacdo da lei anticorrupgdo como
instrumento de prevencdo de conflitos de natureza trabalhista. Sdo Paulo. Rer. TST, vol. 85, n° 1,
jan/mar 2019. Disponivel em: https://juslaboris.tst.jus.br/handle/20.500.12178/157113 Acesso em: 26
out. 2020.
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codigos de ética e conduta sdo instrumentos que auxiliam no controle desses
comportamentos abusivos que insistem em ocorrer no ambiente de trabalho.

E sabido que as condutas de assédio moral estdo presentes em todas as
relacbes humanas, sobretudo no ambiente de trabalho, o qual tema merece
destaque, pois 0s casos estédo crescendo de forma alarmante3®®, ainda que existam
legislagbes nacionais e internacionais com medidas preventivas e penalizantes.

Uma pesquisa realizada em territério brasileiro no ano de 2015 pelo site
Vagas.com e publicada pela BBC News, revelou que metade dos brasileiros
sofreram assédio no local de trabalho3%°. Quase cinco anos depois, em 17 de janeiro
de 2020, o mesmo jornal publicou a seguinte matéria: “Como o bullying no trabalho
pode afetar a sua saude”, o estudo foi realizado em paises como Dinamarca,
Finlandia e Suécia, cujo o conteudo abordado revela o desenvolvimento de
transtornos mentais como ansiedade e depressdo, além de doencas
cardiovasculares e diabetes em pessoas que sofreram bullying no local de
trabalho310.

Acerca disso, com o compliance é possivel que a empresa aplique 0s seus
instrumentos visando evitar as praticas assediadoras que comprometem o ambiente
de trabalho, o foco central seria a prevencdo, atrelado aos demais elementos
essenciais para um programa de compliance efetivo, consoante ensinamento de

Marie-France Hirigoyen:

Se estdo dispostos a colocar em funcionamento uma politica de prevencéo
os administradores das empresas devem fazer escolhas claras. Devem
deixar claro nos regulamentos internos que o assédio moral ndo sera
admitido e que recebera punicdo. Posteriormente devem responsabilizar a
hierarquia a fim de que a politica seja seguida pela piramide. Mais adiante
terdo de doutrinar os empregados para que a preven¢do do assédio, sob

308 Relatos recebidos pela empresa ICTS Outsourcing Brasil, responsavel por terceirizagdo de
Compliance no pais, contabilizou 43.9% nos Ultimos dez anos de denudncias envolvendo
relacionamentos interpessoais, principalmente, de préaticas abusivas como o assédio moral e sexual,
agressOes e outras condutas antiéticas. XAVIER, Daniele J. S. Compliance trabalhista e o assédio
moral: proposta de prevencéo de conflitos organizacionais. (Dissertacdo) Mestrado em Direito e
Gestao de Conflitos. Universidade de Fortaleza — UNIFOR. Fortaleza, 2019.

309 Reportagem produzida por Rafael Barifouse publicada no site BBC News em 15 de junho de 2015
com o tema “Metade dos brasileiros ja sofreu assédio no trabalho, aponta pesquisa”. Disponivel em <
https://www.bbc.com/portuguese/noticias/2015/06/150610 assedio trabalho pesquisa rb>  Acesso
em 26 out. 2020.

810 Reportagem produzida por Christian Jarret, publicada pela BBC Worklife em 17 de janeiro de
2020. Disponivel em: https://www.bbc.com/portuguese/vert-cap-51015048 Acesso em: 26 out. 2020.
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todas as formas, ndo seja do dominio exclusivo de alguns especialistas ou
ndo se resuma a umas poucas vozes bem-intencionadas, mas que seja da
responsabilidade de cada um. Tudo isso deve constar explicitamente de um
regulamento interno.31!

Diante disso, a partir da implementacéo do programa de compliance com foco
na prevencao, as empresas estardo aptas a identificar condutas antiéticas no local
de trabalho, reconhecendo e inibindo praticas de assédio, as quais conflitam com os
principios e valores institucionais e do ordenamento juridico3*?.

Por fim, dentre inUmeros instrumentos que o programa de compliance se
reveste, é possivel viabilizar a ado¢do de medidas para reducdo das condutas
assediadoras, dentre elas, o cédigo de ética e conduta alinhados com o
ordenamento juridico vigente, avaliacdo de riscos, comprometimento da alta
administracdo, treinamentos entre os seus funcionarios, auditorias, bem como a
criacdo de canais de denuncia para que 0s casos sejam investigados com aplicacao
das devidas sanc¢des, entre outros. Portanto, atende o compliance na disseminacao
de uma nova cultura organizacional e ainda como instrumento de combate ao

assédio moral no local de trabalho.

4.1 BENEFICIOS DECORRENTES DA PRATICA DO COMPLIANCE NA
EMPRESA

Quando um programa de compliance € implementado na empresa observando
0os elementos essenciais para um funcionamento bem-sucedido, o0 seu

estabelecimento produz efeitos positivos de forma indiscutivel33. Conforme

811 HIRIGOYEN, Marie-France. Mal-estar no trabalho: redefinindo o assédio moral. Rio de Janeiro.
Bertrand Brasil, 2011, p. 319.

312 BARACAT, Eduardo M., ZAGONEL, Marina. Compliance e assédio moral nas relacfes de
emprego: Andlise do programa da companhia paranaense de energia — COPEL. Percurso — Anais do
VIl CONBRADEC WORKSHOPS. (Congresso Brasileiro de Direito Empresarial e Cidadania).
Curitiba. Vol. 04, n. 27, 2018, p. 455-477.

313 A autora Anaruez Mathies em sua tese de mestrado ao analisar a eficiéncia do compliance na
redugdo dos cursos sociais destaca a pesquisa de Arnold Schilder, que diz: “De acordo com
pesquisas realizadas, cada 1,00 délar gasto com compliance gera economia de 5,00 délares para a
organizacgdo, diferenca essa gerada pela reducdo dos custos com processos judicias, prejuizos a
imagem e perdas na produgdo608. Contudo, a delimitacdo do valor custo-beneficio da adogédo do
mecanismo de compliance é complexa, pois riscos relacionados a reputacdo e imagem da empresa,
por exemplo, sédo de dificil mensuragéo. . A partir da leitura desse trecho citado em sua dissertacao,
nota-se que os custos relacionados a implementagdo do programa sao pequenos comparados aos
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analisado em topicos anteriores, com o compliance previne-se erros, condutas
fraudulentas, prejuizos financeiros decorrentes de multas, mitigando 0s riscos
decorrentes da atividade empresarial.

Ademais, ao ser introduzido na cultura da organizagdo o comprometimento
com a ética e a integridade, através da produgcdo de um codigo de ética e conduta,
de treinamentos entre os seus funcionarios e dos canais de dendncia e investigacao,
a empresa estara direcionando as suas politicas internas ao combate e prevencao
das praticas de assédio moral, cooperando sobremaneira, para um ambiente de
trabalho agradavel, seguro e sadio, gerando qualidade no desempenho das
atividades entre os seus funcionarios, abarcando, ainda, vantagens ao empregador,
visto que os beneficios sdo significativos para as duas partess3*4,.

Nesse sentido, ainda que as empresas nao tenham relacdo estreita com a
administracdo publica, visto que a sua origem se deu justamente em decorréncia do
combate a corrup¢do que ocorria nesse setor, as vantagens obtidas com a
implementag&o do programa de compliance traz diversos beneficios para empresas
publicas, privadas, independentemente do tipo de atividade empresarial, podendo
ainda, conforme explicitado no tépico 3, ser implementado nas pequenas e médias
empresas.

Isto significa dizer que, o programa de compliance proporcionard melhor
visibilidade dos problemas enfrentados internamente na empresa quanto a violagao
das leis, podendo identificar e solucionar de forma rapida e eficaz, tolher
comportamentos lesivos como a pratica do assédio moral, além de vivenciar
valorizagdo da sua reputagdo e imagem com o crescimento da idoneidade

empresarial. Outras vantagens podem ser observadas como: competitividade

possiveis prejuizos decorrentes da inobservancia da legislacdo vigente, ou seja, a adocdo de
medidas relacionadas a governanga corporativa, programas de integridade que visam o “estar em
conformidade”, que estdo diretamente ligados ao compliance, compliance trabalhista, irdo,
economicamente, refletir ganhos a empresa. MATHIES, Anaruez. Assédio moral na relagdo de
emprego no brasil: Uma analise dos custos sociais e do mecanismo de Compliance. (Mestrado em
Direito), Universidade Federal de Santa Catarina. Santa Catarina. 2017, p. 186.

814 BARACAT, Eduardo M., ZAGONEL, Marina. Compliance e assédio moral nas relac6es de
emprego: Andlise do programa da companhia paranaense de energia — COPEL. Percurso —
Anais do VI CONBRADEC WORKSHOPS. (Congresso Brasileiro de Direito Empresarial e
Cidadania). Curitiba. Vol. 04, n. 27, 2018, p. 455-477.
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concorrencial, atratividade no mercado de investidores, sustentabilidade, eficiéncia,
entre outros.31®

A partir dessa perspectiva, Marcelo Coimbra e Vanessa Manzi contribuem com
o tema ao afirmarem, com base em estudos realizados recentemente, que uma
empresa que firma compromisso com a ética e a integridade, possuem vantagens
perante outras que ndo adotam o mesmo sistema, perdendo a “capacidade de atrair
e fidelizar clientes, investidores, parceiros e até empregados”316.

Importante destacar os beneficios que foram listados pela CADE (Conselho
Administrativo de Defesa Econ6mica) em seu guia de orientagcdo sobre o programa
de integridade para as empresas. Ainda que voltado ao compliance concorrencial,
pois conforme mencionado pelos autores Fabricio Lima e luri Pinheiro, os beneficios
podem ser aplicados também no ambito trabalhista. S&o eles: a) prevencdo de
riscos; b) identificagdo antecipada de problemas; c) reconhecimento de ilicitudes em
outras organizacdes; d) beneficio reputacional; e) conscientizacdo dos funcionarios;
e por fim, f) reducéo dos custos e contingéncias3'’.

Desse modo, com as vantagens obtidas pela implantacdo e manutencédo do
programa de compliance, além da reducado dos prejuizos financeiros e reputacionais,
€ possivel observar a mitigacdo dos riscos e danos envolvendo condutas de assédio
moral no ambiente de trabalho®,

No entanto, ainda que os beneficios sejam constantemente vislumbrados pelas
empresas, importante que as condutas estejam pautadas também no
desenvolvimento sustentavel de forma espontanea, estando comprometidas por
entenderem a importancia de estar em conformidade gerando valor para toda

sociedade, consequentemente, demonstraria maior grau de envolvimento e

315 MARIANO, Rodrigo E., Os beneficios da implementacao do compliance nas empresas. Revista
Consultor Juridico. 13 out. 2020. Disponivel em: https://www.conjur.com.br/2020-out-13/rodrigo-
mariano-beneficios-compliance-empresas Acesso em: 28 out. 2020.

316 COIMBRA, Marcelo de Aguiar; MANZI, Vanessa Alessi. Manual de Compliance. Sao Paulo:
Atlas, 2010, p. 5.

317 CADE (Conselho Administrativo de Defesa Econdmica). Guia para programas de compliance
.Versao preliminar. Brasilia. 2015, pags. 11-14. Disponivel em: <http://www.cade.gov.br/noticias/cade-
apresenta-proposta-de-guia-sobre-programas-de-compliance-concorrencial/guia-compliance-versao-
preliminar.pdf> Acesso em: 28 out. 2020.

318 MATHIES, Anaruez. Assédio Moral e Compliance na Relacdo de Emprego: dos danos e dos
custos e instrumentos de prevencao de acordo com a reforma trabalhista. Curitiba, Jurua, 2018, p.
169.
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transparéncia para todos os envolvidos, desde os seus funcionarios até os

investidores e clientes.

4.1.1Incentivos legais aluz da Lei Anticorrupc¢éo (Lei n°® 12.846/2013)

Como demonstrado no tépico 2.2.1, o programa de compliance foi inserido no
Brasil a partir da promulgacdo da Lei n° 12.846/2013%'° denominada de Lei
Anticorrupcao.

A referida lei dispbe que a pessoa juridica ao praticar atos de corrupg¢ao contra
a administracdo publica, nacional ou estrangeira serd responsabilizada de forma
objetiva na esfera administrativa e civel, estabelecendo ainda que,
independentemente dos atos praticados por pessoas naturais que estejam
envolvidas e a sua responsabilizacao individual, sofrerdo san¢gfes as empresas que
incorrerem em praticas de corrupcdo, bem como serdo responsabilizadas as suas

sucessoras320,

319 BRASIL. Lei n° 12.846, de 1° de agosto de 2013. Dispde sobre a responsabilizacdo administrativa
e civil de pessoas juridicas pela pratica de atos contra a administracdo publica, nacional ou
estrangeira, e da outras providéncias. Disponivel em http://www.planalto.gov.br/ccivil 03/ ato2011-
2014/2013/1ei/l12846.htm Acesso em 29 out. 2020.

820 Art. 1° Esta Lei dispGe sobre a responsabilizacdo objetiva administrativa e civil de pessoas
juridicas pela pratica de atos contra a administracdo publica, nacional ou estrangeira. Paragrafo
Unico. Aplica-se o disposto nesta Lei as sociedades empresarias e as sociedades simples,
personificadas ou n&o, independentemente da forma de organiza¢cdo ou modelo societario adotado,
bem como a quaisquer fundacbes, associacbes de entidades ou pessoas, ou sociedades
estrangeiras, que tenham sede, filial ou representacdo no territério brasileiro, constituidas de fato ou
de direito, ainda que temporariamente. Art. 2° As pessoas juridicas serdo responsabilizadas
objetivamente, nos ambitos administrativo e civil, pelos atos lesivos previstos nesta Lei praticados em
seu interesse ou beneficio, exclusivo ou ndo. Art. 3° A responsabilizacdo da pessoa juridica nédo
exclui a responsabilidade individual de seus dirigentes ou administradores ou de qualquer pessoa
natural, autora, coautora ou participe do ato ilicito. § 1° A pessoa juridica sera responsabilizada
independentemente da responsabilizacédo individual das pessoas naturais referidas no caput § 2° Os
dirigentes ou administradores somente serdo responsabilizados por atos ilicitos na medida da sua
culpabilidade. Art. 4° Subsiste a responsabilidade da pessoa juridica na hip6tese de alteracdo
contratual, transformacao, incorporacéo, fusdo ou cisdo societaria. 8 1° Nas hipoteses de fuséo e
incorporacdo, a responsabilidade da sucessora sera restrita a obrigacdo de pagamento de multa e
reparacdo integral do dano causado, até o limite do patriménio transferido, néo lhe sendo aplicaveis
as demais sancdes previstas nesta Lei decorrentes de atos e fatos ocorridos antes da data da fuséo
ou incorporagdo, exceto no caso de simulacdo ou evidente intuito de fraude, devidamente
comprovados. § 2° As sociedades controladoras, controladas, coligadas ou, no &mbito do respectivo
contrato, as consorciadas serdo solidariamente responsaveis pela pratica dos atos previstos nesta
Lei, restringindo-se tal responsabilidade a obrigacdo de pagamento de multa e reparacgado integral do
dano causado. BRASIL. Lei N° 12.846. Brasilia, DF. 01 de Ago. de 2013. Disponivel em:
http://www.planalto.gov.br/ccivil 03/ ato2011-2014/2013/1ei/l12846.htm Acesso em: 29 out. 2020.
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Oportunamente, cumpre registrar que a lei ndo menciona de forma expressa a
obrigatoriedade das empresas brasileiras implementarem o programa, mas incentiva
essa necessidade de adoc¢ao das medidas de integridade através da majoracdo nas
penalidades, tornando os atos ilicitos mais graves como o0 pagamento de multas,
danos reputacionais, registro da empresa no Cadastro Nacional de Empresas
Punidas — CNEP, além da extincdo da personalidade juridica por meio de
determinacéao judicial®?L.

Em contrapartida, os beneficios que a lei permite as organizacdes terem
sobrepde o0s possiveis riscos e prejuizos existentes por ndo estarem em
conformidade, dentre os quais: possibilidade de acordos de leniéncia, reducéo das
sancbes em eventual acdo judicial ou quando houver cooperacdo na resolucao do
caso, entre outros.

Nesse interim, destaca-se o texto do art. 7°, inciso VIl e VIII que diz:

Art. 7° Seréo levados em consideragéo na aplicacdo das sangdes:

VII - a cooperacgdo da pessoa juridica para a apuracao das infracdes;

VIIl - a existéncia de mecanismos e procedimentos internos de
integridade, auditoria e incentivo a denlncia de irregularidades e a
aplicacdo efetiva de codigos de ética e de conduta no ambito da
pessoa juridica;

Pardgrafo dnico. Os pardmetros de avaliacio de mecanismos e
procedimentos previstos no inciso VIII do caput serdo estabelecidos em
regulamento do Poder Executivo federal. (Grifos nossos)

Desse modo, as empresas ao adotarem as regras estabelecidas no programa
de compliance visando total comprometimento pelos envolvidos, dos altos cargos de
gestao aos prestadores de servicos e parceiros, mitigardo as praticas de corrupcao
nos procedimentos, tanto com a administracdo publica quanto com empresas
privadas nacionais e internacionais, recebendo inequivocos beneficios.

Todavia, como previsto no paragrafo Unico do art. 7°, a forma como sera
avaliado a adocdo de medidas de compliance como critério para atenuar as

penalidades deverdo ser regulamentadas pelo Poder Executivo federal, o que foi

821 CANETTI, Rafaela Coutinho. Os acordos de leniéncia da Lei n® 12.846/2013. Rio de Janeiro. In:
LEAL, Fernando A. R.; MENDONCA, José V. S. de; Transformacdes do direito administrativo:
consequencialismo e estratégias regulatorias. 2016, p. 333-354
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feito através do Decreto 8.420/2015%%2, O legislador no art. 42° traz um rol
exemplificativo dos critérios que devem ser considerados para avaliar um programa
de compliance efetivo, o qual denomina como programa de integridade.

Observa-se, ainda que o0s incentivos estejam previstos em lei e que os
beneficios colaborem com a prépria protecdo da empresa, reduzindo os impactos
negativos devido a sua responsabilizacdo pelas acbes ilegais e antiéticas, a
existéncia de um programa de compliance ndo é uma realidade entre as empresas
brasileiras, mas ndo se pode negar que a cultura foi instaurada e se mostra cada vez

mais essencial, consoante entendimento de Milena Oliva e Rodrigo Silva:

A adocado do compliance é cada vez mais essencial as pessoas juridicas.
Nao apenas pelos incentivos legislativos ou por imposicdo legal, mas
também porque o compliance atesta a seriedade do agente econbmico e,
com isso, possibilita mais negécios e maior insercdo no mercado. A
exigéncia de programas de integridade ndo é apenas legislativa, mas dos
parceiros comerciais, consumidores, funcionarios, porque o compliance
busca assegurar ambiente corporativo sério, saudavel e comprometido com
a legalidade. N&o por acaso se reconhece que a adogdo de programas
efetivos de compliance pode produzir beneficios para muito além das
sancbes premiais previstas em lei, podendo gerar expressivas vantagens
em aspectos como concorréncia, atracdo dos consumidores e até o
incremento do bem-estar dos colaboradores da pessoa juridica323.

No entanto, ainda que a lei esteja direcionada ao combate a corrup¢do, 0s
instrumentos também podem ser utilizados no ambito trabalhista, como foi
demonstrado alhures, principalmente no tocante aos tipos de relacbes que se
estabelecem entre os seus funcionarios, coibindo as préaticas de assédio moral no
ambiente laboral.

Segundo Anaruez Mathies, as vantagens para reducao dos riscos provenientes
das condutas de assédio moral poderiam ser em “concessao de linhas de créditos

especiais, com taxas de juros menores ou condi¢cdes diferenciadas para empresas

822 BRASIL. Decreto N° 8.420. Brasilia, DF. 01 de Ago. de 2013. Disponivel em: <
http://www.planalto.gov.br/ccivil 03/ ato2015-2018/2015/decreto/d8420.htm> Acesso em: 20 out.
2020.

823 OLIVA, Milena D., SILVA, Rodrigo da G., In: M., Compliance: perspectivas e desafios dos
programas de conformidade. Ricardo Villas Boas Cueva, Ana Frazdo (Coord.). Belo Horizonte.
Forum, 2018,
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que comprovem adocdo de mecanismos de compliance efetivos”.3?* Todavia, muito
embora as diretrizes do programa de compliance ndo se limite apenas a esfera
juridica, como ja citado anteriormente, ndo ha necessidade de existir uma norma

especifica para cada area a ser implementado.

Além disso, para as organizagdes que adotam um programa de compliance
sdo muitos os beneficios, com destaque para a longevidade da instituicdo, a
melhoria do processo de tomadas de decisdo empresariais, a prevencéo de
riscos legais advindos de condutas indevidas de funcionérios, diretores e
s@cios, a reducdo da ocorréncia de fraudes, a identificacdo antecipada de
problemas, a maior eficiéncia na atividade empresarial (agregando mais-
valia a empresa), a economia de recursos com despesas evitaveis, tais
como multas, punicdes e cobrancgas judiciais, 0 aumento da credibilidade da
marca perante a concorréncia (especialmente em niveis internacionais), a
melhora na salde das empresas, mas, principalmente, no bem-estar do
ambiente de trabalho.3?5

Em suma, o objetivo da lei ndo esta relacionado apenas a aplicacdo de
sancdes, apesar do seu carater punitivo estar direcionado a corrupcao, preocupa-se
também em valorizar as empresas que se adequam a cultura ética e de acdes
preventivas e que inserem uma cultura organizacional forte e sélida pautadas no
respeito, no comprometimento, na legalidade, honestidade e probidade, visto que
algumas instituicbes poderiam utilizar-se do programa apenas como forma de obter
ganhos sem de fato instituir e aplicar as diretrizes do compliance visando o combate

a praticas ilegais.

4.1.2 Alta performance e o clima organizacional

As organizacdes sao essencialmente compostas por pessoas, desde a sua

administracdo até o setor de producdo, lida-se constantemente com

324 MATHIES, Anaruez. Assédio moral na relacdo de emprego no brasil: Uma analise dos custos
sociais e do mecanismo de Compliance. (Mestrado em Direito), Universidade Federal de Santa
Catarina. Santa Catarina. 2017.

825 REIS, B.F., BORGES. G.S., NETO, N.S.S., Mediacao de conflitos e compliance trabalhista:
medidas para prevencdo, gestdo e resolucdo de conflitos. Revista Direito em Debate. Revista do
Departamento de Ciéncias Juridicas e Sociais da Unijui. Editora Unijui — Ano XXIX — n. 53 — jan./jun.
2020, p. 40-54.
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comportamentos humanos, que naturalmente sofrem mudangas e acarretam
transformacdes no complexo ambiente de trabalho.32¢

Uma empresa quando adota os mecanismos de compliance n&o deve mais se
preocupar apenas com a Lei Anticorrupcdo e as mudancas relacionadas as praticas
de corrupcdo e suborno, mas com todo o sistema organizacional, visto que o
programa de compliance se alinha em diversas areas, como bem demonstrado
através do estudo sob o compliance trabalhista e a sua importancia na mudanca
cultural da empresa como forma de mitigar condutas assediantes no ambiente
laboral, ou seja, sua atuacdo € complexa e deve ser organizada e executada
individualmente, a partir da analise de riscos do local que se pretende aplicar.

Nesse sentido, as mudancas que se espera em uma empresa apoés a
implantacdo de um programa de compliance efetivo, associado as boas préticas de
gestdo de pessoas, estd na relacdo interna e externa da organizacdo, que afeta
diretamente o comportamento dos trabalhares e os demais interessados, seu grau
de confianca e satisfacdo, gerando impactos significativos no clima
organizacional®?’.

Alta performance e clima organizacional sdo temas propostos atualmente

dentro das empresas, principalmente no setor de recursos humanos, pois “a
performance das empresas esta diretamente ligada ao seu ndcleo intelectual, e o
clima organizacional, exerce impacto emocional nestes profissionais, na medida em
que os influenciam psicologicamente, alterando sua motivagdo e satisfagdo”?8, isto
€, 0s empregados ao perceberem a sua importancia passam a observar que o0 seu
trabalho esta fazendo diferenca e tem valor para aquela empresa, elevando o grau
de respeito e confianca gerando maior probabilidade de aceitacdo das politicas e
normas organizacionais.

Ademais, da mesma forma que uma boa gestdo do clima organizacional de
uma empresa pode se mostrar favoravel, proporcionando uma boa relacdo entre

empregado e empregador. Pode também ocorrer situagdes que desfavoregca essa

826 MOREIRA, Elen C. Clima Organizacional. Curitiba. IESDE Brasil S.A., 2012, p. 8.

827 | EAL, Juliana Dato. Compliance Trabalhista e a Lei 12.846/13. Jus Brasil. Disponivel em
https://julianadato.jusbrasil.com.br/artigos/207136251/compliance-trabalhista-e-a-lei-12846-13 Acesso
em: 31 out. 2020.

828 FLORES, Rafael T.; SILVA, Soraia A. F. da. A influéncia do clima organizacional nas
empresas e nas pessoas. Revista Conbrad, v.3, n. 2, 2018, p. 41-55.
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motivacdo, produzindo um clima organizacional instavel e degradante, passivel de
frustracoes?°,

Por tal razdo o compliance se faz importante em diversas areas de uma
empresa. Dentre os inumeros beneficios listados em topico anterior, guarda relacao
também com o clima organizacional, pois promove no ambiente de trabalho
Impactos positivos que irdo refletir na satisfacdo do empregado e no bom
funcionamento da empresa, visto que o ser humano, como dito alhures, é
fundamental para que se alcance o sucesso almejado.3%°

Sendo o empregado essencial para o progresso da companhia, evidente que a
qualidade da producéo esté diretamente relacionada ao seu alto indice de satisfacao
no desempenho das suas atividades, visto que um ambiente de trabalho saudavel,
pautado na ética e na integridade, respeita a legislacdo trabalhista bem como os
direitos constitucionais do trabalhador, elevando a producéo e, por consequéncia, 0
lucro para a organizacgéo.33?

Conforme wuma pesquisa levantada pela Academy of Management
Perspectives e lancada como artigo pela Harvard Business Review, empregados
gue se sentem valorizados, possuem alto indice de satisfacdo, consequentemente,
geram bom desempenho, portanto, ddo retornos positivos para empresa, e nao ao
contrario332,

Importante destacar que o clima organizacional ndo manifesta-se a partir de
uma deducdo qualquer. Sua analise se da mediante uma pesquisa, onde o

funcionario emitira a sua opinido, diretamente relacionada ao seu grau de satisfacéo,

329 CHIAVENATO, Idalberto. Administracdo Geral e Publica. Sdo Paulo: Elsevier, 42 ed., 2006, p.
273.

330 INNOCENTI, Ricardo; CAMILIS, Vivian Cavalcanti Oliveira de; MARTINEZ, Ricardo da Silva;
OLIVEIRA, Libia Alvarenga de; DINIZ, Samanta L. S. Moreira Leite. Compliance Trabalhista. Sdo
Paulo: Revista dos Tribunais, v. 979, ano 106, mai. 2017, p. 92.

331 | EAL, Juliana Dato. Compliance Trabalhista e a Lei 12.846/13. Jus Brasil. Disponivel em
https://julianadato.jusbrasil.com.br/artigos/207136251/compliance-trabalhista-e-a-lei-12846-13 Acesso
em: 31 out. 2020.

332 EDMANS, Alex. 28 Years of Stock Market Data Shows a Link Between Employee Satisfaction
and Long-Term Value. Organizational Culture. 2016, Disponivel em: < https://hbr.org/2016/03/28-
years-of-stock-market-data-shows-a-link-between-employee-satisfaction-and-long-term-value>
Acesso em: 31 out. 2020.
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a partir disso irdo medir a qualidade do ambiente de trabalho e o grau de motivacéo
dos participantes.333

A pesquisa de clima organizacional é uma ferramenta objetiva e segura,
isenta de comprometimento com a situacao atual, em busca de problemas
reais na gestdo dos Recursos Humanos. A andlise, o diagnéstico e as
sugestbes, proporcionados pela pesquisa, sdo valiosos instrumentos para o
sucesso de programas voltados para a melhoria da qualidade, aumento da
produtividade e adocgdo de politicas internas. Os clientes, a empresa e 0s
funcionarios séo beneficiados com um clima organizacional favoravel.23

Outra ressalva € a importancia do clima organizacional alinhado as politicas
éticas e de integridade no contexto do assédio moral, pois “a verificagdo constante
do clima organizacional, a realizacdo de pesquisas de satisfacdo interna, o
acompanhamento e o controle das licencas para tratamento de salde dos
empregados podem auxiliar a empresa na eliminagdo dos riscos decorrentes do
referido fator. ”33°

Portanto, para que o clima organizacional seja favoravel para ambas as partes
na relacdo de emprego, adota-se o programa de compliance e as suas ferramentas
como instrumento para melhorar as relacdes internas e externas, proporcionando
um ambiente de trabalho sadio e digno, eliminando e corrigindo posturas

desconformes.

4.1.3Prevencdo aos litigios trabalhistas

Com o advento das leis de terceirizacdo (n° 13.429/201733) e da reforma

trabalhista (n° 13.467/20173%%7), nota-se uma intensa transformacdo no campo do

333 BISPO, Carlos A. F., Um novo modelo de pesquisa de clima organizacional. v. 16, n. 2,
maio/agosto.  2006. EESC, USP, Sdo Paulo. P.. 258-273. Disponivel em: <
https://www.scielo.br/pdf/prod/v16n2/06.pdf> Acesso em: 31 out. 2020.

334 1bid., loc. cit.

335 MATHIES, Anaruez. ASSEDIO MORAL NA RELACAO DE EMPREGO NO BRASIL: Uma andlise
dos custos sociais e do mecanismo de Compliance. (Mestrado em Direito), Universidade Federal de
Santa Catarina. Santa Catarina. 2017.

33 BRASIL. Congresso Nacional. Lei que dispde sobre o trabalho temporario nas empresas urbanas
e da outras providéncias; e dispde sobre as relagfes de trabalho na empresa de prestacdo de
servicos a terceiros. Disponivel em: http://www.planalto.gov.br/ccivil 03/ ato2015-
2018/2017/1ei/L13429.htm Acesso em: 03 out. 2020.

337 BRASIL. Congresso Nacional. Disp6e sobre as novas relagfes de trabalho. Disponivel em <
http://www.planalto.gov.br/ccivil 03/ ato2015-2018/2017/lei/l13467.htm> Acesso em: 03 out. 2020.
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Direito do trabalho e uma tendéncia em flexibilizar essas rela¢gdes. Diante desse
novo cenario em que se encontra a legislacédo trabalhista, cabe o referido destaque
para a aplicacdo dos programas de integridade visando a adequacéo das empresas
as novas normas, e prevenindo-as de futuras acdes judiciais que comprometam a
sua imagem e atuagdo no mercado interno e externo.

Apoés a indicacdo de alguns dos beneficios que o programa de compliance
oferece as instituicbes que implementam as suas politicas de conformidade,
introduzindo-as na cultura organizacional de forma efetiva, ressalta-se a influéncia
gue o compliance provoca ao dirimir possiveis conflitos, auxiliando na sua resolugéo
e obstando demandas judiciais futuras, garantindo a participacdo de todos os
envolvidos, impactando positivamente no clima organizacional, além de contribuir
com o poder judiciario, que esta constantemente recebendo um nimero elevado de
demandas trabalhistas.338

O compliance trabalhista como instrumento apto a prevenir os litigios judiciais
pode ser adaptado em toda relacdo de trabalho, que se inicia com a admissédo do
empregado a partir do processo de recrutamento e selecdo por parte do setor de
recursos humanos da empresa, permanecendo no curso do contrato de trabalho, até
mesmo e, principalmente, quando do término do contrato, além de se aplicar
também na contratacdo de servicos terceirizados, mediante supervisfes constantes

dessas empresas3®.

O estabelecimento de um programa de compliance na seara laboral, por
meio da inclusdo de politicas éticas, voltadas para a gestdo eficiente de
seus empregados, apresenta-se como uma ferramenta para auxiliar na
resolugdo interna de conflitos e evitar o alcance ao Judiciario. O objetivo €
garantir uma tutela efetiva dos direitos trabalhistas, reduzir ou acabar com o
descumprimento de obrigacfes legais e contratuais e, consequentemente,

338 “Segundo dados divulgados pelo Conselho Nacional de Justica (CNJ, 2018), o poder Judiciario
finalizou o0 ano de 2017 com 80,1 milhdes de processos em tramitacdo. De acordo com o érgéo, s6 no
ano de 2017 ingressaram 29,1 milhdes de processos, dos quais 14,8% corresponderam a casos
novos ajuizados na Justica do Trabalho, cujo assunto mais recorrente foram verbas rescisorias. “
REIS, B.F., BORGES. G.S., NETO, N.S.S., Mediacdo de conflitos e compliance trabalhista:
medidas para prevencao, gestdo e resolu¢do de conflitos. Revista Direito em Debate. Revista do
Departamento de Ciéncias Juridicas e Sociais da Unijui. Editora Unijui — Ano XXIX — n. 53 — jan./jun.
2020, p. 40-54.

339 CORREIA, Henrigue. Compliance e sua aplicacdo no direito do trabalho. Portal Migalhas,
Brasil, nov. 2018. Disponivel em: < https://migalhas.uol.com.br/depeso/291012/compliance-e-sua-
aplicacao-no-direito-do-trabalho> Acesso em: 03 nov. 2020.
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proporcionar a satisfagdo dos trabalhadores, minimizando o numero de
demandas judiciais e eventuais condenagdes.34°

Verifica-se que no Brasil ha uma forte cultura em desrespeitar a legislacao e os
direitos trabalhistas34!, uma breve pesquisa de demandas judiciais na justica do
trabalho pode-se inferir as praticas mais reiteradas que provocam consequéncias
desastrosas as empresas, todavia, continuam ocorrendo persistentemente. S&o
consideradas praticas ilegais no ambiente laboral a mora no pagamento das verbas
rescisérias, as condutas arbitrarias conduzidas pelos superiores, as condutas
discriminatérias34?> como de género, raca, religido, bem como praticas de assédio
moral e sexual, entre outras vantagens indevidas.

Portanto, as organizacfes devem implementar o programa de compliance de
forma estratégica, objetivando a mitigacdo dos passivos trabalhistas mediante uma
postura preventiva através do ajuste das politicas internas com o0 ordenamento

juridico. Esse comportamento elevara a produtividade e o lucro, visto que os valores

340 REIS, B.F., BORGES. G.S., NETO, N.S.S., Mediacdo de conflitos e compliance trabalhista:
medidas para prevencdo, gestdo e resolu¢cdo de conflitos. Revista Direito em Debate. Revista do
Departamento de Ciéncias Juridicas e Sociais da Unijui. Editora Unijui — Ano XXIX — n. 53 — jan./jun.
2020, p. 48.

341 XAVIER, Daniele J. S. Compliance trabalhista e 0 assédio moral: proposta de prevencao de
conflitos organizacionais. (Dissertacdo) Mestrado em Direito e Gestdo de Conflitos. Universidade de
Fortaleza — UNIFOR. Fortaleza, 2019, p. 57-58.

342 RECURSO DE REVISTA — LIBERDADE DE OPCAO RELIGIOSA — AMBIENTE DE TRABALHO
— ASSEDIO MORAL - INDENIZACAO POR DANOS MORAIS — MAJORACAO DO VALOR. A
indenizac@o por danos morais deve ser fixada em compatibilidade com a violéncia sofrida pelo
empregado, as condi¢bes pessoais e econdmicas dos envolvidos e a gravidade da lesdo aos direitos
fundamentais da pessoa humana, da honra e da integridade psicoldgica e intima, sempre observando
os principios da razoabilidade e proporcionalidade. Na hipétese, tendo em vista as peculiaridades do
caso em concreto — (conduta praticada, sua gravidade, o tempo de duracdo, bem como o duplo
objetivo da indenizagdo - compensar a empregada pela violagdo do seu patrimdnio moral e
desestimular a empregadora da pratica reputada abusiva -, além da remuneracdo auferida pela
reclamante, constatada a partir dos documentos juntados aos autos, e, mormente, a situagcdo
destacada no acorddo recorrido, qual seja, a de que ndo era obrigatéria a participacdo dos
empregados nos cultos realizados), deve ser mantido o quantum indenizatério fixado. Recurso de
revista ndo conhecido. ASSEDIO MORAL - INDENIZACAO POR DANOS MORAIS - JUROS DE
MORA - TERMO INICIAL. O termo inicial para a contagem dos juros de mora nas obrigacdes
trabalhistas esta regulado nos arts. 883 da CLT e 39, § 1°, da Lei n°® 8.177/91. Segundo tais preceitos
legais, os juros de mora incidentes sobre o valor da condenacdo, em qualquer caso, deverdo ser
calculados da data do ajuizamento da reclamacdo trabalhista. Incide a Suamula n°® 439 do TST.
Recurso de revista conhecido e provido. (TST-RR: 400-79-2010.5.09.0004, Relator: Luiz Philippe
Vieira de Mello Filho, Data de Julgamento: 11/09/2013, 72 Turma, Data de publicagdo: DEJT
13/09/2013) Disponivel em: https://tst.jusbrasil.com.br/jurisprudencia/24169986/recurso-de-revista-rr-
4007920105090004-400-7920105090004-tst/inteiro-teor-111900315 Acesso em: 04 nov. 2020.
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despendidos em ac¢des judicias estriam sendo investidos para prevenir, detectar e
corrigir34® condutas ilicitas, ocasionando um cenario positivo para as instituicées.

Referente a instituicho do compliance trabalhista como mecanismos de
mitigacdo de acdes judicias e, consequentemente, extincdo das condutas de assédio
moral no ambiente de trabalho, sua atuacdo deve ocorrer a partir de duas
perspectivas basicas, quais sejam, da adoc¢do de politicas e procedimentos internos
alinhados a legislacéo trabalhista e, seguido, da vigilancia efetiva do cumprimento
das normas, tanto internamente quanto na conducéo de relagées externas3#4.

Destarte, manifesta-se o programa de compliance como um importante
instrumento no tocante ao poder de fiscalizacdo das normas trabalhistas, visto que a
conduta preventiva da empresa promove forte reducdo nas insatisfacdes dos
empregados pelo descumprimento de tais normas, as quais geram consequéncias
juridicas mediante o ajuizamento de a¢fes na justica do trabalho.

Com a devida vénia, ainda que os conflitos possam acarretar o assédio moral
no ambiente laboral, os desacordos e debates ndo geram por si s6 o direito a
indenizacdo por danos morais ou a caracterizacdo do assédio, visto que debates e
discordancias sdo importantes para reestruturacdo da empresa3*®, cabendo ao
compliance trabalhista preocupar-se com 0s reais riscos existentes.

Por fim, a estrutura do compliance ir4 promover através dos seus mecanismos,
medidas preventivas que possam gerir 0s possiveis conflitos internos que favorecem

a manifestacdo do assédio moral.

42 O COMPLIANCE E AS MEDIDAS DE PREVENCAO AO ASSEDIO
ADOTADAS PELAS EMPRESAS

343 Segundo o ator Wagner Giovanini, os pilares que direcionam um programa de compliance sdo: a
prevencdo, deteccdo e correcdo. Sendo a prevencdo o pilar mais importante, pois através dele se
reduz possiveis gastos e danos sem precisar enfrentar consequéncias mais gravosas. GIOVANINI,
Wagner. apud. REIS, B.F., BORGES. G.S., NETO, N.S.S., Mediac&o de conflitos e compliance
trabalhista: medidas para prevencéo, gestdo e resolucdo de conflitos. Revista Direito em Debate.
Revista do Departamento de Ciéncias Juridicas e Sociais da Unijui. Editora Unijui — Ano XXIX —n. 53
—jan./jun. 2020, p. 49.

344 FRANCA, J. G. P. O compliance trabalhista como ferramenta para evitar acdes judicias.
Revice — Revista de Ciéncias do Estado, Belo Horizonte, v. 3, n. 1, pags. 147-169, jan./jul. 2018.

345 PAMPLONA FILHO, Rodolfo WYZYKOWSKI, Adriana. BARROS, Renato C. L. G. Assédio moral
laboral e direitos fundamentais. 22 ed. Séo Paulo. LTr, 2016, p. 142-143.



113

Diante da crescente “onda tecnologica” que proporciona informagdées mais
descomplicadas sobre diversos temas enfrentados pela sociedade, as pessoas
passaram a ser mais participativas, curiosas, exigentes e atentas a qualquer cenario
gue as coloquem, individualmente ou em grupo, em uma situacdo de violacdo dos
seus direitos. Pode-se dizer que os canais virtuais através das redes sociais como
Instagram, Facebook, WhatsApp, Twiter e tantos outros, possibilitaram maior
alcance quando comparados por noticias veiculadas pelos meios de comunicacéo
tradicionais como radios, revistas, jornais impressos e televisivos.

Entretanto, apesar das informacdes estarem mais compreensiveis, isso nao
quer dizer que estejam acessiveis a todos3#®, isso porque no Brasil a tecnologia esta
direcionada a uma parte da populacdo, sem alcancar o seu todo, revelando uma
sociedade desigual que enfrenta barreiras sociais e econdmicas.?*’ Essa
desigualdade também ¢é expressiva nas relacdes de emprego®*®, ainda que o
objetivo da legislacéo trabalhista sob o viés constitucional e dos direitos humanos
seja corrigir essas desigualdades a partir de um sistema normativo que conduz uma
relevante  protecdo juridica ao trabalhador3*®, a globalizacdo impacta
substancialmente no aumento das desigualdades, seja em paises desenvolvidos ou
subdesenvolvidos®*,

Com base nessa reflexdo entende-se que, embora exista uma parte da
populacao informada e inquieta com as mudancas que vem ocorrendo, dispostas a
enfrentar os problemas na sociedade e buscar o cumprimento dos seus direitos,

poucos sao assistidos de forma legal, mesmo que a Constituicdo Federal contemple

346 SIMOES, Janaina. Usuarios de primeira e segunda classes marcam desigualdade digital no
Brasil: Pesquisa do Centro de Estudos da Metrépole da USP mostra que o lugar onde usuério mora
define sua insercdo no mundo digital. Jornal da USP. Sao Paulo, 25 nov. 2019. Disponivel em:
https://jornal.usp.br/ciencias/ciencias-humanas/usuarios-de-primeira-e-segunda-classes-marcam-
desigualdade-digital-no-brasil/ Acesso em: 04 nov. 2020.

347 GROSSI, M.G.R., COSTA, J.W, SANTOS, A.J. A exclusédo digital: o reflexo da desigualdade
social no brasil. Revista Eletrénica do Programa de P6s-Graduacdo em Educacgéo e do Departamento
de Educacgdo da Faculdade de Ciéncias e Tecnologia/Unesp. Nuances: estudos sobre Educacéo,
Presidente Prudente, SP, v. 24, n. 2, p. 68-85, maio/ago. 2013.

348 | EITE, Carlos H. B., Curso de direito do trabalho. 112 ed. Sdo Paulo, Saraiva. 2019, p. 219-220.
349 1bid., p. 62

350 Segundo Boaventura de Sousa Santos: “A concentragdo da riqueza produzida pela globalizagédo
neoliberal atinge proporgées escandalosas no pais que tem liderado a aplicagdo do novo modelo
econdmico, os EUA. Ja no final da década de oitenta, segundo dados do Federal Reserve Bank, 1%
das familias norte-americanas detinha 40% da riqueza do pais e as 20% mais ricas detinham 80% da
riqueza do pais.” SANTOS, B. S. apud. LEITE, Carlos H. B., loc. cit., p. 531.
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todo cidaddo brasileiro, inclusive, estrangeiro, quanto aos seus direitos
fundamentais, conforme redacdo do art. 52, caput da CF/883%, o desrespeito ao
ordenamento juridico ainda € notavel.

Compreendida essa fragilidade do cidaddo comum e por seguinte, do
empregado, retomasse o estudo ao Direito do trabalho, ao assédio moral laboral e o
programa de compliance, este ultimo como instrumento que ira direcionar a empresa
com a finalidade de prevenir as condutas violadoras do assédio entre 0s seus
empregados. O programa garantird maior seguranca juridica no que diz respeito a
observancia da legislacdo trabalhista, gerando pontos positivos para as empresas
que o instituem com o objetivo de promover uma cultura ética, de transparéncia e
honestidade na conducéo dos seus negdcios.

Retomando a tese do assédio moral como uma conduta inconveniente e de

natureza grave, segundo a OIT — Organizagéao Internacional do Trabalho:

A violéncia e o assédio no mundo do trabalho privam as pessoas de sua
dignidade, é incompativel com o trabalho decente e uma ameaca a
igualdade de oportunidades e a ambientes de trabalho seguros, saudaveis e
produtivos.352

Destarte, o assédio moral atinge diretamente o empregado na sua esfera
psiquica e fisica, todavia, indiretamente, essa conduta hostil, um verdadeiro mal
generalizado que acomete todos os trabalhadores em qualquer pais, ndo contamina
apenas a vitima, mas todos aquelas que se relacionam com o assediado, seja no
ambiente laboral, no ambito familiar ou social, prejudicando a produtividade do
empregado além dos danos a imagem e reputacdo da empresa, que

constantemente se vé envolvida em escandalos nos meios de comunicacéo?®3, bem

351 BRASIL. Constituicdo da Republica Federativa do Brasil. Art. 5° Todos séo iguais perante a lei,
sem distingdo de qualquer natureza, garantindo-se aos brasileiros e aos estrangeiros residentes no
Pais a inviolabilidade do direito a vida, a liberdade, & igualdade, & seguranca e a propriedade, nos
termos seguintes: (-.)- Disponivel em:
http://www.planalto.gov.br/ccivil_03/constituicao/constituicao.htm Acesso em: 04 nov. 2020.

352 Traducgao livre. Texto original: Violence and harassment in the world of work deprives people of
their dignity, is incompatible with decent work, and a threat to equal opportunities and to safe, healthy,
and productive working environments. ONU. Eliminating Violence and Harassment in the World of
Work. (Eliminando a violéncia e o0 assédio no mundo do trabalho). Disponivel em:
https://www.ilo.org/global/topics/violence-harassment/lang--en/index.htm Acesso em: 04 nov. 2020.

853 Uma acgdo ajuizada na Justica do Trabalho pela funcionaria da rede de fast-food McDonald’s no
ano de 2019, teve ampla divulgacdo recentemente em todos os meios de comunicac¢édo. De acordo
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como autuada em diversas reclamacdes trabalhistas®>* e a¢des por parte do MPT —
Ministério Publico do Trabalho3%®.

O fato de um empregado ser vitima de violéncia ou assédio no local de
trabalho também afeta negativamente as nossas empresas, ndo sO
moralmente, mas também economicamente, porque diminuird o
desempenho desse empregado e, em Ultima analise, o nivel geral de
produtividade da empresa.3%

Consequentemente, conforme contemplado em toda essa pesquisa, 0
programa de compliance servira como instrumento de enfrentamento as condutas de

assédio moral no ambiente laboral, diligenciando acdes preventivas que detecte,

com a segunda turma do TST, o assédio foi de natureza gravissima. Ademais, por se tratar de uma
empresa internacional, com redes de franquias em todos os paises, a constante vinculacdo da
imagem da empresa a ac¢des judicias de natureza indenizatéria por praticas de assédio moral no
ambiente laboral, levaram diversos sindicatos de paises distintos a apresentarem uma queixa contra
a empresa na OCDE. “As organizac®es, oriundas de Australia, Brasil, Chile, Colémbia, Franc¢a, Reino
Unido e Estados Unidos, entre outras localidades, entregardo um relatério ao governo holandés
detalhando as falhas da administragdo global da rede de fast-food em lidar com o assédio sexual
desenfreado e a violéncia de género.” (..). CNN Brasil Business. McDonald’s: sindicatos
internacionais enviam denuncias de assédio a OCDE. Sdo Paulo, 18 mai. 2020. Disponivel em:
https://www.cnnbrasil.com.br/business/2020/05/18/sindicatos-internacionais-enviam-denuncias-de-
assedio-contra-o-mcdonalds-a-ocde Acesso em: 04 nov. 2020.

354 AGRAVO DE INSTRUMENTO. RECURSO DE REVISTA INTERPOSTO NA VIGENCIA DA LEI
N° 13.015/2014. ASSEDIO MORAL. TRATAMENTO DISCRIMINATORIO. RACISMO.
INDENIZACAO POR DANO MORAL. VALOR ARBITRADO. A reclamante n#&o apresenta
argumentos capazes de desconstituir a juridicidade da decisdo que denegou seguimento ao recurso
de revista, & mingua de comprovacdo de pressuposto intrinseco previsto no art. 896 da CLT. Na
hip6tese, a Corte Regional firmou convencimento de que restou configurado o assédio moral e 0
tratamento discriminatério, de cunho racial, no ambito da reclamada, e que o valor de R$ 70.000,00
(setenta mil reais) atende o principio da razoabilidade, bem como o critério satisfativo-punitivo da
compensacdo por dano moral. Nesse contexto, tal como assinalado na decisdo agravada, emerge
como Obice ao recurso de revista o disposto na Sumula n°® 126 do TST. Agravo de instrumento a que
se nega provimento. (TST-AIRR- 709-13.2015.5.12.0014, Relator: Walmir Oliveira da Costa. Data de
julgamento: 19/04/2017. 12 Turma. Data de publicacdo: 24/04/2017). (Grifos nossos).

3% MPT — Ministério Publico do Trabalho. Conselho regional de Farmacia pagara indenizacdo de R$
100 mil a trabalhador vitima de assédio moral. Ex-empregado do CRF-PA sofreu perseguicdes e
isolamento em local insalubre, o que teria Ihe causado doenca psiquiatrica. MPT atuou como fiscal da
lei  no  processo. MPT no Pard e Amapa. 23/10/2020. Disponivel  em:
https://mpt.mp.br/pgt/noticias/conselho-regional-de-farmacia-pagara-indenizacao-de-r-100-mil-a-
trabalhador-vitima-de-assedio-moral Acesso em: 04 nov. 2020.

3% Tradugdo livre. Texto original: “El hecho de que un empleado padezca violencia o acoso en el
lugar de trabajo también repercute de forma adversa en nuestras empresas, no solo en el plano
moral, sino también en el econémico, porque disminuira el rendimiento de ese empleado y, en Ultima
instancia, el nivel general de productividad de la empresa”. Hanitra Ratsirahonana, Presidente da
Comisséo Social da Camara de Comércio de Madagéascar (GEM). OIT. La violéncia em el trabajo.
Trabajo: La revista de la OIT. 2018, p. 10. Disponivel em: <https://www.ilo.org/wcmsp5/groups/public/-
--dgreports/---dcomm/documents/publication/wcms_630332.pdf> Acesso em: 04 nov. 2020.



https://www.cnnbrasil.com.br/business/2020/05/18/sindicatos-internacionais-enviam-denuncias-de-assedio-contra-o-mcdonalds-a-ocde
https://www.cnnbrasil.com.br/business/2020/05/18/sindicatos-internacionais-enviam-denuncias-de-assedio-contra-o-mcdonalds-a-ocde
https://mpt.mp.br/pgt/noticias/conselho-regional-de-farmacia-pagara-indenizacao-de-r-100-mil-a-trabalhador-vitima-de-assedio-moral
https://mpt.mp.br/pgt/noticias/conselho-regional-de-farmacia-pagara-indenizacao-de-r-100-mil-a-trabalhador-vitima-de-assedio-moral
https://www.ilo.org/wcmsp5/groups/public/---dgreports/---dcomm/documents/publication/wcms_630332.pdf
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116

intimide e obste tal conduta®®’ nas dependéncias e em todas as relaces
estabelecidas na empresa que repercutem negativamente na sua imagem e
provogue punicdes pela sua omissao e negligéncia.

No Brasil, a prevencdo mediante a instituicdo do programa de compliance e da
contratacdo de profissionais especializados e dedicados a essa funcédo (compliance
officer)®>® foi a solugdo encontrada frente aos prejuizos que o fenébmeno do assédio
pode causar, além de garantir que as politicas internas e as normas previstas no
ordenamento juridico sejam cumpridas.

Essa necessidade se iniciou, conforme contextualizag&o histoérica (t6pico 3.2.),
no plano internacional e logo apés passou a ser adotada no Brasil, primeiramente no
setor publico (com maior repercussao), seguidamente por empresas privadas,
principalmente aquelas que pretendiam ingressar no mercado internacional.

Importante pesquisa realizada pela empresa Deloitte*>® e a International
Chamber of Commerce — ICC Brasil no ano de 2018, apresentou a evolucdo do
programa de compliance e das boas praticas no setor empresarial nos ultimos anos.
A analise foi realizada com empresas de capital nacional, misto e estrangeiro,
atuantes no pais3e°.

Destaca-se nessa pesquisa a evolucdo na adocdo das praticas de
conformidade desde 2012 até 2018, com grande expectativa de aumento na adesao
pelas empresas até o ano de 2020, depois, 0s impactos positivos nos resultados
financeiros, além do valor que impulsionara a organizacdo. Ademais, restou
demonstrado na pesquisa que 2/3 das empresas brasileiras jA empregam ou estdo
em processo de implementacdo de 15 das 30 praticas de gestédo de riscos, controles

857 LIMA, Fabricio Lima; PINHEIRO, luri. Manual do Compliance Trabalhista: teoria e pratica.
Salvador. JusPodivm, 2020, p. 438.

358 |bid., p. 82.

359 A Deloitte € uma das principais empresas que atuam na area de Consultoria, Auditoria, Assessoria
Financeira, Consultoria Tributéria entre outros servicos semelhantes, em 150 paises e direciona boa
parte das suas atividades com foco no programa de ética e compliance, pois acreditam que a
conformidade é uma tendéncia, “making impacts that matter”. Proporcionando uma cultura interna de
inclusdo, colaboracdo e alta performance. Deloitte. Quem somos. Disponivel em: <
https://www?2.deloitte.com/br/pt/footerlinks/about-deloitte.htmI> Acesso em: 05 nov. 2020.

360 DELOITTE, ICC Brasil. Integridade corporativa no Brasil — Evolugdo do compliance e das boas
praticas empresariais nos ultimos anos. 2018. Disponivel em: <
https://www?2.deloitte.com/content/dam/Deloitte/br/Documents/risk/DL_ICC Publica%C3%A7%C3%A
30 _v09.pdf> Acesso em: 04 nov. 2020.
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e governanca até o ano de 2020 com alta possibilidade de expansédo do cenario
atual.361

Com relacdo as empresas de capital nacional, aquelas constituidas sob a
legislacdo brasileira com sede e administragdo no pais (art. 171 CF/88)3%2, ha
notavel avanco, visto que, com base nos dados fornecidos pela Deloitte, entre 0s
anos de 2015 e 2017 o percentual dobrou significativamente. Ainda assim, afirmam
que relacionadas as organizacbes estrangerias e de capital misto, o percentual é
baixo, mas os indicadores revelam um cenario animador no Brasil.363

A Deloitte, ainda que seja uma empresa internacional, tem sede no Brasil,
portanto, merece o devido destaque, visto que possui um programa robusto de ética
e integridade, no qual especifica de forma clara e objetiva a nao tolerancia a
condutas ofensivas, antiprofissionais, de assédio e discriminacdo, abusos psiquicos
e fisicos nas relagdes internas e externas. Além do canal de denuncias o qual
intitulam “Integrity HelpLine” ou canal de relatos, administrado por uma empresa
independente com funcionamento todos os dias por 24 horas para que seja
registrado casos de desvio de conduta®®. Esse canal, ainda que seja direcionado
para diversas violacdes da lei, também esta direcionado aos casos de assédio.

O tema é tratado na empresa como de extrema relevancia, sendo destacado
no seu codigo de ética e conduta a cultura da néao tolerancia ao harassment, ou seja,
a intolerancia ao assédio moral, em respeito a diversidade e ao tratamento justo e
igualitario entre os seus funcionarios e os demais envolvidos. Em uma matéria
publicada no ano de 2015 em seu sitio eletrénico, a Deloitte buscou fortalecer essa

geracao de valor, mencionando a importancia do empregador em preocupar-se com

361 DELOITTE, ICC Brasil. Integridade corporativa no Brasil — Evolugdo do compliance e das boas
praticas empresariais nos ultimos anos. 2018. Disponivel em: <
https://www?2.deloitte.com/content/dam/Deloitte/br/Documents/risk/DL _ICC Publica%C3%A7%C3%A
30_v09.pdf> Acesso em: 04 nov. 2020.

362 BRASIL. Constituicéo Federal. 1988, Brasilia. Disponivel em: <
https://www.senado.leg.br/atividade/const/con1988/CON1988 05.10.1988/art 171 .asp> Acesso em:
04 nov. 2020.

363 DELOITTE, ICC Brasil. Integridade corporativa no Brasil — Evolugdo do compliance e das boas
praticas empresariais nos ultimos anos. 2018. Disponivel em: <
https://www?2.deloitte.com/content/dam/Deloitte/br/Documents/risk/DL_ICC Publica%C3%A7%C3%A
30 _v09.pdf> Acesso em: 04 nov. 2020.

364 DELOITTE. Etica e integridade. E assim que nossos fundamentos se transformam em atitudes.
Jun. 2020, Disponivel em: < https://www?2.deloitte.com/br/pt/pages/about-deloitte/articles/etica-
integridade-deloitte-brasil.html> Acesso em 05 nov. 2020.
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a prevencdo ao assédio antes que este possa vir a ocorrer nas dependéncias da
empresa.36°

Outro caso de grande destaque a ser observado refere-se ao programa de
compliance implementado pela Companhia Paranaense de Energia — COPEL, que
recebeu em 2019 o prémio Pré-Etica 2018-2019 concedido pela CGU -
Controladoria Geral da Unido e o Instituto Ethos as empresas comprometidas com a
integridade corporativa durante a 12 Conferéncia Internacional de Promocédo da
Integridade.®%® O prémio tem por objetivo impulsionar a adocdo de medidas de
integridade de forma voluntarias por outras empresas, bem como estimular aquelas
que ja estdo comprometidos com a causa.3¢’

A COPEL apesar de ser uma empresa essencialmente voltada a geracéao,
transmissao e distribuicdo de energia, também atua em outros segmentos como o
de telecomunicacdes, a COPEL Telecom, com forte atuacdo no mercado de agbes
na Bolsa de Valores de Nova lorque e na Comunidade Econémica Europeia.3¢®

Ademais, a Companhia de energia possui na sua estrutura uma Diretoria de
Governanca, Riscos e Compliance que promove adocdo de medidas voltadas a
boas praticas de governanca no desempenho das suas atividades. O programa de
compliance implementado pela empresa € subdividido em diferentes areas como
ouvidoria, auditoria interna, gestdo de riscos corporativos, juridico, programa de
integridade, cédigo de conduta, canais de dendncias, entre outros,*®° todavia, para a

presente pesquisa importa as praticas de compliance como instrumento de

%65 DELOITTE. Why should employers prevent mobbing in the workplace?. 2015. Disponivel:
https://www2.deloitte.com/pl/en/pages/doradztwo-prawne/articles/alerty-prawne/Dlaczego-
pracodawcy-powinni-zapobiegac-mobbingowi-w-miejscu-pracy.html> Acesso em: 06 nov. 2020.

366 BARACAT, Eduardo M., ZAGONEL, Marina. Compliance e assédio moral nas relacdes de
emprego: Andlise do programa da companhia paranaense de energia — COPEL. Percurso — Anais do
VIl CONBRADEC WORKSHOPS. (Congresso Brasileiro de Direito Empresarial e Cidadania).
Curitiba. Vol. 04, n. 27, 2018, p. 455-477.

37 PARANA. Governo do Estado. Copel recebe prémio da CGU por integridade empresarial.
12/12/2019. Disponivel em: <
http://www.aen.pr.gov.br/modules/noticias/article.php?storyid=105052&tit=Copel-recebe-premio-da-
CGU-por-integridade-empresarial> Acesso em: 06 nov. 2020.

368 COPEL. Historia da Copel. 05/092017. Disponivel em: <
https://www.copel.com/hpcopel/root/nivel2.jsp?endereco=%2Fhpcopel%2Froot%2Fpagcopel2.nsf%2F
docs%2F6505401715872FAA032573FA0069734F> Acesso em: 06 nov. 2020.

369 COPEL. Compliance. Disponivel em: <
http://www.copel.com/hpcopel/root/sitearquivos2.nsf/arquivos/programa-de-
integridade/$FILE/programa_de_integridade COPEL.pdf> Acesso em> 06 nov. 2020.
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prevencado a eventuais desvios de conduta, tal qual o assédio moral, apontado pela
Companhia como um comportamento inaceitavel.

A COPEL esta convicta de que para um bom desempenho dos seus
empregados e, consequentemente, um funcionamento eficiente da empresa, o
compromisso com a saude e seguranca no ambiente laboral sdo questbes
fundamentais. Para tanto, além da criacdo da DRC - Diretoria de Governanca, Risco
e Compliance da Copel, a Companhia possui dois comités voltados a investigagéo e
prevencao do assédio moral e sexual, estes individualizados.

Por ser ponto central da pesquisa, cabe o registro da orientacdo exposta pela

empresa em seu sitio eletronico.

A Copel entende que a saude e a seguranca no local de trabalho sao
aspectos fundamentais para o bom funcionamento da empresa e para o
bem estar das pessoas com ela envolvidas. Para tanto, os esfor¢cos para
criar um ambiente de trabalho respeitoso e acolhedor sdo constantes, em
consonéancia com as orientagBes da ONU em relacdo ao trabalho e aos
direitos humanos.

Por essa razéo, considera-se de suma importancia haver conscientizacéo,
sensibilizagdo e prevencdo sobre o assédio sexual, o assédio moral e as
suas sérias implicacdes, explicitando que estes séo
comportamentos inaceitaveis.

O Comité de Diversidade, vinculado ao Programa de Diversidade da Copel,
tem trabalhado para mapear questfes vinculadas especialmente ao assédio
sexual, visando aprimorar as orientacdes internas; enquanto a Comissao de
Anadlise de Denuncia de Assédio Moral (CADAM) trata de temas ligados ao
assédio moral.37°

A CADAM foi criada em 2009, sua composicdo é mista, envolve empregados
até pessoas da sociedade civil com o objetivo de prestar auxilio as vitimas de
assédio, garantindo o anonimato da sua identidade. Quaisquer denuncias de
assédio moral podem ser realizadas tanto no CADAM (ainda que exista um canal
préprio para tal), quanto nos outros canais que a empresa possui, sao eles: Canal de
Denlncias, por telefone ou sitio eletrdnico, Comité de Etica e outros informados no

Portal de Compliance da empresa.3"!

870 COPEL. Prevencdo do assédio moral e do assédio sexual. Disponivel em: <
https://www.copel.com/hpcopel/root/nivel2.jsp?endereco=%2Fhpcopel%2Froot%2Fpagcopel2.nsf%2F
docs%2FC21A3AD253AF0EAA03257F5D00604AF0?0penDocument&secao=Sustentabilidade%3A%
2520Geral> Acesso em: 06 nov. 2011.

371 |bid., loc. cit.
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Como visto, a empresa adotou uma postura de prevencao ao buscar detectar e
investigar as condutas de assédio que ocorrem internamente, utilizou instrumentos
simples e bem objetivos através dos canais de denuncia e dos comités
individualizados de assédio moral e sexual, facilitando a comunicacéo, o que revela
uma postura de preocupacao em coibir tais praticas.

Além disso, quando trata-se de comprometimento com um ambiente de
trabalho agradavel e respeitoso longe de praticas discriminatorias, fundamentado
sob o viés dos Direitos Humanos e orientacdes da ONU com relacéo as relacdes de
trabalho, a COPEL declara apoiar a diversidade e o bom desenvolvimento
profissional. Por isso recebeu o prémio destaque WOB — Women on Board3’?,
concedido pela ONU Mulheres em parceria com a OIT e a Unido Europeia,
objetivando o desenvolvimento profissional das mulheres e a sua presenca em
conselhos de dire¢do da empresa.3’

Isto posto, ainda que existam desafios consideraveis a serem enfrentados
pelas empresas brasileiras, € possivel notar a consistente evolucdo e
amadurecimento do tema no tocante a aplicabilidade do programa de compliance
como instrumento de prevencao, apto a mitigar os riscos existentes, adequando-se
as normas e procedimento legais, bem como no combate ao assédio moral (e

sexual) no ambiente de trabalho.

872 Traducao: Mulheres no Conselho.
873 COPEL. Prémios e reconhecimentos de 2019. Disponivel em: <
https://www.copel.com/hpcweb/institucional/premios-e-reconhecimentos/> Acesso em: 06 nov. 2020.
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5 CONCLUSAO

A presente pesquisa preocupou-se com a tematica do assédio moral por
acreditar que este fendmeno destrutivo das relacdes de trabalho, seja uma das
principais causas que provocam o afastamento do empregado das suas atividades
laborais, principalmente no Brasil, além de degradar o meio ambiente de trabalho
comprometendo a produtividade do obreiro, ofendendo a sua dignidade e
confrontando os direitos constitucionais, bem como prejudicando a expansédo das
empresas no cenario internacional.

Buscou-se, também, a analise do compliance como um forte instrumento de
prevencdo e combate ao assédio, pois através da implementacdo criteriosa do
programa de compliance, com o devido destaque ao compliance trabalhista, é
possivel mitigar as praticas humilhantes e constrangedoras que ofendem a
personalidade, a dignidade e integridade fisica e psiquica do trabalhador, a exemplo
da empresa COPEL - Companhia Paranaense de Energia, que se destaca pela
adocdo de medidas preventivas de assédio moral no ambiente de trabalho, entre
outros atos discriminatérios, e a empresa Deloitte, lider em prestacdo de servi¢os a
clientes com uma politica forte de governanca corporativa comprometida com gestao
de pessoas, desvios comportamentais e canais de denuncia visando a apuracéo dos
fatos e reducdo dos casos relacionados ao assédio, seja ele moral ou sexual e a
atos discriminatorios.

As relacbes de trabalho sdo o centro das relagbes sociais de qualquer ser
humano, entretanto, as empresas tendem a visar 0 lucro e a estabilidade na
producdo, e por vezes, ignoram a legislacédo trabalhista, objetivando o alcance de
metas para estar entre os melhores do mercado em detrimento do cumprimento das
normas, visto que, culturalmente, os departamentos juridicos direcionam 0s seus
esforcos ao setor contencioso, muito embora os trabalhos de forma preventiva e
consultiva possam trazer muito mais ganhos ao negécio.

Apesar do ordenamento juridico brasileiro rechacar quaisquer praticas que
violem os direitos e garantias fundamentais do trabalhador, principalmente no
tocante ao direito a um meio ambiente de trabalho digno e saudavel que assegure

ao empregado o desempenho das suas fun¢cbes com seguranga e qualidade, a
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expansdo do mercado globalizado revela um ambiente corporativo extremamente
competitivo e desigual, e € nesse contexto que o assédio moral encontra territorio
fértil.

Os efeitos do assédio moral no ambiente de trabalho s&o devastadores tanto
para 0 empregado quanto para as empresas, para o0 Estado, para o setor
econdmico, para a area da saude, principalmente a saude publica, ou seja, para
toda a sociedade, por essa razdo o fendbmeno passou a ser assunto de destaque
entre diversos profissionais como economistas, administradores, médicos,
socidlogos e psicélogos, além, claro, dos juristas, que desempenham importante
papel no cumprimento das legislagBes trabalhistas e orientacéo juridica.

Essa modalidade de violéncia moral pode atingir qualquer pessoa, sem
distincdo de raca, sexo e posi¢ao hierarquica, conforme demonstrado nas diversas
espécies de assédio moral (tépico 2.1.3). Todavia, apds profunda andlise nesse
trabalho, tem-se por inconteste que é o empregado, parte hipossuficiente,
subordinado a um superior hierarquico, que estara mais vulneravel e suscetivel a
essa forma de agressao psicologica no ambiente laboral.

Observou-se que o assédio moral ndo é um fendmeno recente, mas a
discussdo em torno do assunto vem se intensificando face a recorréncia das
transgressdes aos direitos dos trabalhadores, bem como pelas diversas mudancas
legislativas nacionais e no ambito internacional, gerando uma crescente onda de
preocupacdo por parte das empresas brasileiras em busca da identificacéo,
prevencao e repressdo ao assédio, cujo fato gerador situa-se precipuamente no
inconformismo de toda a coletividade, especialmente o corpo social da classe
trabalhadora que esta mais participativa e atenta aos seus direitos.

Todos os dados trazidos pelos pesquisadores de diferentes areas sinalizam
gue o fenbmeno do assédio moral influencia negativamente na qualidade de vida e
na produtividade do empregado, tanto na sua vida pessoal quanto no ambiente
profissional, vale dizer, o assédio moral é uma pratica altamente nociva e prejudicial
para todas as pessoas que passam a conviver e evidenciar tais condutas, além de
gerar prejuizos ao empregador, necessitando, portanto, de contundente
preocupacdo e producdo de politicas por parte das empresas, dirigidas a

preservacdo do individuo enquanto trabalhador e a sua dignidade humana, assim
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como a sua atuacdo no mercado corporativo em conformidade com os diplomas
normativos supraconstitucionais, constitucionais e infraconstitucionais.

A tutela ao meio ambiente laboral digno é garantida através das normas
trabalhistas que tem o dever de promover a defesa dos direitos constitucionais
visando o bem-estar fisico e mental do empregado, conferindo para cada caso
concreto a assisténcia mais ampla possivel a vitima de assédio.

Muito embora ndo se vislumbre no ordenamento leis especificas, o
entendimento doutrinério, e principalmente jurisprudencial, repele qualquer atitude
que possa ser considerada como grave desrespeito a dignidade do trabalhador e
afronte normas constitucionais e trabalhistas.

Nesse sentido, assume protagonismo de destaque o compliance trabalhista,
como instrumento que ira prevenir e mitigar as praticas ilegais e antiéticas, dentre as
quais de assédio moral, ocorridas nas dependéncias das empresas e evidenciadas
nas atitudes dos seus funcionarios, uma vez que as ferramentas utilizadas no
programa de compliance corroboram com a preservagdo do meio laborativo,
beneficiando tanto o empregado quanto o empregador e, em Ultima analise, o
Estado e toda a sociedade, eis que os métodos e procedimentos a serem adotados
também evitam a judicializac@o dos conflitos no a&mbito trabalhista.

E uma vez implementado, tera como funcao precipua o agir com base nas leis
para estar em conformidade com o ordenamento. A partir dessas acfes, sera
mapeado e estruturado 0s riscos existentes no ambiente corporativo fortalecendo
suas politicas de integridade e ética, estruturantes do codigo de conduta, o qual,
conjuntamente aos demais elementos do programa, como 0s canais de dendncia e
investigacao, irdo regulamentar e monitorar o ambiente de trabalho, implementando
planos de prevencédo e combate ao assédio moral.

As regras internas da administracdo, alicercadas na ética, na moral, na
honestidade e transparéncia fazem com que o empregado submetido a tais
situagbes humilhantes e vexatorias seja devidamente acolhido e informado das
acOes que serdo adotadas por parte da empresa com vistas a identificacdo do
assediador e aplicacdo de sancfes e medidas disciplinares que irdo corrigir e coibir

futuras acdes agressivas.
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O estudo destacou que a utlizacdo dos instrumentos do programa de
compliance desestimula e enfraquece a ocorréncia de praticas de assédio e outras
acOes discriminatorias, contribuindo significativamente com a descontinuidade
dessas condutas agressivas que excluem a vitima das suas funcdes e deterioram o
ambiente de trabalho.

Ademais, para que o fendmeno do assédio moral seja erradicado entre os
empregados, faz-se mister pensar e agir de forma néo superficial, visto que, como
bem demonstrado, ndo basta a companhia se valer de um programa de compliance
“de papel”, sem utilidade.

Primeiramente, deve-se encarar o0 problema internamente, promovendo
mudancas “de dentro para fora”, significa dizer, por exemplo, que o
comprometimento da alta gestdo se afigura de extrema importancia para que sirva
como modelo aos demais funcionarios e as empresas parceiras sobre o padrédo
comportamental aceito e admirado pelo empregador, o que constitui um dos
elementos indispenséaveis para um programa de compliance eficaz.

Outrossim, imperioso se faz a implementacdo de canais de denuncia, codigos
de ética e conduta, treinamentos, monitoramentos, auditorias e a nova forma de
gestdo empresarial que garantira maior imparcialidade e confidencialidade no trato
das informacdes no tocante ao assédio moral, sem colocar em risco a vitima
denunciante.

Compreende-se acerca do tema que é importante para o empregador a
elaboracdo e materializacdo de um programa de compliance em matéria trabalhista,
visto que os beneficios constituem elementos que valorizam a imagem da empresa e
elevam a sua reputacao, além de impulsionar o empregado, outorgando-lhe conforto
e bem-estar no desempenho de suas fungoes.

Portanto, ainda que o custo seja reputado por muitos empreendedores como
vultuoso, apos a sua implementacédo e com o bom desenvolvimento do programa, o
empregador tera reducao significativa com despesas processuais advindas de acdes
judicias, principalmente aquelas decorrentes de indenizagbes provenientes da
constatacdo de pratica de assédio moral experimentadas pelos empregados no
ambiente de trabalho, isso sem contar os danos com a imagem, as multas, a queda

na produtividade e depreciagcado da empresa no plano internacional.
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Em suma, com a consolidacdo do programa, as instituicbes estardo mais bem
preparadas para enfrentar os possiveis riscos da sua atividade com relagdo aos
passivos trabalhistas decorrentes dos danos causados pela pratica de assédio moral
nas relacoes de trabalho.

Em conclusdo, compreende-se que as politicas instituidas pelo programa de
compliance, como o compliance trabalhista, contribuem para a mitigacdo das
praticas de assédio moral no ambiente laboral, sobretudo quando aplicadas de
forma eficiente, a ponto de reduzir a zero tais praticas iniquas, porquanto a difuséo
de uma consciéncia politica de intolerancia entre os funcionarios que compde o
quadro de pessoal empresarial inibirA os possiveis autores desse ato hostil e
transgressor da cultura da boa governanca corporativa e dos direitos de todo
trabalhador, gerando uma cultura assentada na ética e na valorizacdo do trabalho
humano, produzindo uma relacdo de equilibrio e respeito entre empregador e

empregado e o fortalecimento das relacdes comerciais.
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