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RESUMO

As praticas assediadoras ocorridas no ambito laboral e as consequéncias
devastadoras geradas nas relagdes trabalhistas, nos individuos, além de ferir a
dignidade da pessoa humana, impacta a atividade empresarial e, por derradeiro,
toda a sociedade. Disso decorre a necessaria mudanga na cultura organizacional e o
controle sistémico. O presente estudo tem como objetivo geral contribuir com a
saude do trabalhador no ambiente de trabalho a partir da implementacéo de boas
praticas em Direitos Humanos, enquanto politica corporativa e, refletir em ganhos de
sustentabilidade. O problema que a pesquisa pretende enfrentar esta circunscrito a
seguinte pergunta: Como responder adequadamente as consequéncias negativas
causadas pelo assédio moral que impactam na saude do trabalhador e na economia
corporativa? A hipbétese € a de que, através da utilizacdo das ferramentas de
controle que compdem o programa de compliance, ha possibilidade de responder
adequadamente ao problema porque, com a implementagao, € possivel promover o
trabalho decente e cumprir com o Objetivo do Desenvolvimento Sustentavel n°® 08 da
Agenda 2030 da ONU. Para tanto, como objetivos especificos, a investigagdo tem
como percurso de pesquisa, primeiramente, (i) a analise dos contornos normativos
que permeiam empresas e direitos humanos; (i) a contextualizagao dos direitos
humanos, as novas formas de gestdo como o compliance e sua convergéncia com o
Decreto brasileiro 9.571/2018; e, (iii) a atribuicdo da responsabilidade social
empresarial e a respectiva consecugédo para alinhamento do trabalho decente aos
objetivos globais sustentaveis. Como metodologia de pesquisa, o método utilizado
foi indutivo, pois, partiu-se da investigacao particular do ambiente de trabalho e do
trabalhador, vitima de assédio moral, para apresentar resposta organizacional, de
carater geral e global. A abordagem da dissertacao foi feita através dos custos de
transagao enquanto recorte de categoria da Analise Econémica do Direito. Ja, como
técnicas de pesquisa, a aplicagado qualitativa e exploratoria descritiva para analise
das perspectivas que envolvem os programas de compliance para obtencdo de
melhores praticas empresariais voltadas ao respeito dos direitos humanos. Como
achados de pesquisa foi possivel verificar os impactos organizacionais positivos
gerados pela implementacédo das ferramentas do programa na cultura da empresa;
além disso, mais e maior conscientizacdo dos trabalhadores sobre atitudes éticas;

aprimoramento da transparéncia das agdes, a reducao de custos e contingéncias



negativas e o beneficio reputacional. Ao final da investigacéo, a hipétese inicial se
confirma no sentido de que caso a empresa implemente diretrizes contidas no
Decreto 9.571/2018 atreladas as ferramentas presentes em programas de
compliance, garantida esta a conduta empresarial voltada a protegdo dos direitos
humanos e consequente prevengao da pratica do assédio moral, se inserindo no
cenario Global da Agenda 2030, com o consequente fortalecimento da imagem da
empresa. Como substrato de pesquisa, apresenta-se, ao final, uma proposta pratica

de programa de compliance para implementacdo em empresas de médio porte.

Palavras-chave: Trabalhador; Assédio moral; Direitos humanos; Programa de

Compliance; Sustentabilidade Empresarial.



ABSTRACT

The harassing practices that occur in the workplace and the devastating
consequences generated in labor relations, in individuals, besides hurting human
dignity, impact the business activity and, ultimately, society as a whole. From this
comes the necessary change in organizational culture and systemic control. The
general objective of this study is to contribute to the worker's health in the workplace
through the implementation of good practices in Human Rights, as a corporate policy,
and to reflect on sustainability gains. The problem that the research intends to
address is circumscribed to the following question: How can we adequately respond
to the negative consequences caused by bullying that impact worker health and
corporate economics? The hypothesis is that, through the use of the control tools that
make up the compliance program, there is a possibility of adequately responding to
the problem because, with the implementation it is possible to promote decent work
and comply with the Sustainable Development Goal No. 08 of the UN Agenda 2030.
To this end, as specific objectives, the investigation has as its research path, firstly,
(i) the analysis of the normative contours that permeate business and human rights;
(ii) the contextualization of human rights, the new forms of management such as
compliance and its convergence with the Brazilian Decree 9.571/2018; and, (iii) the
attribution of corporate social responsibility and the respective achievement to align
decent work with sustainable global goals. As a research methodology, the method
used was inductive, since we started from the particular investigation of the work
environment and the worker, victim of moral harassment, to present a general and
global organizational response. The approach of the dissertation was made through
the transaction costs as a category cutout of the Economic Analysis of Law. And, as
research techniques, the qualitative and exploratory descriptive application for the
analysis of the perspectives that involve the compliance programs for the attainment
of better corporate practices aimed at the respect for human rights. As research
findings, it was possible to verify the positive organizational impacts generated by the
implementation of the program's tools in the company's culture; in addition, more and
greater awareness of ethical attitudes among the workers; improvement in the
transparency of actions, the reduction of costs and negative contingencies and the
reputational benefit. At the end of the investigation, the initial hypothesis is confirmed

in the sense that if the company implements the guidelines contained in Decree



9.571/2018 linked to the tools present in compliance programs, they will guarantee
corporate conduct focused on the protection of human rights and consequent
prevention of the practice of moral harassment, inserting themselves in the Global
scenario of Agenda 2030, with the consequent strengthening of the company's
image. As a research substrate, a practical proposal of a compliance program for

implementation in medium-sized companies is presented at the end.

Keywords: Worker; Moral Harassment; Human Rights; Compliance Program;

Corporate Sustainability.
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1 INTRODUGAO

No atual cenario mercadolégico, as empresas necessitam dar efetividade as
suas praticas de gestdo, com o cumprimento de regras juridicas e observancia da
realidade social. Assim, o estudo do tema compliance associado a preocupagao e
preservacao dos direitos humanos, com vistas a redugdo dos casos de assédio
moral, mostra-se absolutamente necessario, de modo a impactar a saude dos
trabalhadores, as relagdes interpessoais, o ambiente organizacional, levando a
empresa a um novo patamar de organizagao, com ganho de competitividade.

O mundo do trabalho é historicamente alvo de grandes transformacoes,
considerando o passado longinquo que era regido por um sistema escravocrata o
qual passou severo regramento diante da mundializagdo da economia.

As transformagbes do processo de industrializacdo iniciaram na Primeira
Revolugao Industrial que trouxe o trabalho assalariado como cerne da vida do
individuo, passando para a Segunda Revolugdo a qual avangou em técnicas
produtivas para o trabalho, surgindo industrias e impactando no sistema econémico.
A década de 1960 assinala o inicio da Terceira Revolugdo Industrial também
denominada de revolugao digital, gerando um novo conceito para o trabalho e sua
relagéo globalizada.

A Humanidade esta no contexto, hodierno, da Quarta Revolu¢cado Industrial,
em que ha a insercao das inovagdes tecnoldgicas no trabalho, apresentando efeitos
nos negocios, quais sejam: os clientes possuem anseios diferentes por produtos
melhorados pelos dados, novas formas de colaboragdo empresarial estdo surgindo e
modelos operacionais sdo transformados em digitais. (SCHWAB, 2016)

Do decorrer da evolugdo das relacbes de trabalho e da geragdo de
crescimento econdmico, decorre também a busca pela protecdo aos direitos
humanos, posto que é responsabilidade das empresas prevenir ou mitigar impactos
negativos gerados no ambiente laboral, assegurando a dignidade da pessoa
humana a todos.

Diversas normas juridicas brasileiras trazem temas relacionados aos
programas de integridade, denominagao dada ao compliance. A Lei Anticorrupgao
demonstra avango no campo da integridade, posto que traz regramentos sobre a

responsabilizacéo civil e administrativa de pessoas juridicas, coibindo a pratica de
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atos ilicitos. O Decreto 8.420/2015 (regulamentador da Lei Anticorrupgéo), por sua
vez, aponta parametros a serem seguidos para implementagdo dos programas de
integridade.

Legislagcbes Estaduais trazem o dever das empresas de implantarem
programas de integridade para celebrarem contratos com a Administracdo Publica,
apresentando condicdes relativas apenas a valores e prazo de validade de cada
contrato.

Ambas legislagdes demonstram que o funcionamento de programas de
integridade servem para avaliagao da dosimetria das sangdes a serem aplicadas.

Destaca-se dentre as normas do nosso Pais, o Decreto n°® 9.571 do ano de
2018, que estabelece as Diretrizes Nacionais sobre Empresas e Direitos Humanos,
para médias e grandes empresas, incluidas as empresas multinacionais com
atividades no Pais, atribuindo a responsabilidade empresarial a criagdo e
manutengdo de programas de integridade, elencando uma série de diretrizes que
compdéem mecanismos a serem adotados para protecdo dos direitos humanos em
atividades empresariais. As premissas sdo compostas por verbos como, prevenir,
detectar e remediar condutas nao conformes, contrarias aos valores da organizacao.

Os programas de compliance trabalhista se apresentam como reguladores
das relagdes de trabalho, aqui, abrangidas todas as formas, e organizadores de
sistemas, a fim de dar cumprimento as normas gerais laborais como de protecao a
saude e seguranca, dentre tantas outras, com foco na promogdo de ambiente de
trabalho sadio e equilibrado.

Sendo assim, a difusdo de cultura ética, pautada pela valorizagao dos direitos
humanos, é responsabilidade adquirida pelas empresas a fim de combater condutas
discriminatorias e assediadoras, tendo uma consciéncia coletiva sobre o valor da
dignidade da pessoa humana.

Por ser uma pratica de desrespeito aos direitos humanos, as consequéncias
advindas do assédio moral causam uma série de prejuizos ao trabalhador e a
organizacao, gerando assim, perdas econdmicas e danos a toda sociedade.

O empregador que expde seus trabalhadores a situagdes de violéncia
psicoldgica, acaba por prejudicar a saude fisica e mental do individuo, atingindo a

personalidade, a identidade e a autoestima. Ha, por decorréncia, uma degradacao
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do meio ambiente do trabalho, gerando consequéncias devastadoras, impactando
diretamente, na imagem das organizagdes perante o mercado e a sociedade.

Iniciativas de orgdos federais e estaduais, como criagdo de cartilhas e
campanhas, demonstram a preocupacéo e a importancia dada ao tema, na medida
em que denuncias que envolvem atos de assédio moral e agdes ajuizadas em nosso
Pais, compdéem avassaladores numeros que impactam no contencioso trabalhista
das empresas.

Pesquisa realizada pelo ICT Outsourcing apontou que nos ultimos dez anos,
até 2018, as denuncias de empresas que tem situagdao envolvendo assédio moral
representaram um crescimento de 58%, sendo o tema mais recorrente. Ainda, em
amostra feita com 100 processos de todo o Pais, onde houve condenacbes
empresariais em carater definitivo, no ano de 2018, verificou-se que a média de
indenizacdo paga por processo pode chegar a um montante de R$ 20.907,60
(EVOLUCAO..., 2018).

Dessa forma, deve haver intentos para mitigacdo e até erradicagdo do
assédio por parte das empresas, que necessitam prevenir e apurar violagdes de
direitos humanos. Assim como também, ja sdo verificados mais meios e maior
coragem dos individuos em realizar denuncias, visto que tais praticas ndo podem ser
toleradas. Tais denuncias, inclusive, devem ser estimuladas pelo Estado para que
constem nas atividades empresariais.

Veja-se que o Projeto de Lei n® 1.399, de 2019, pretende alterar a CLT para
instituir medidas de combate a violéncia e ao assédio no ambiente de trabalho, com
tramite na Camara dos Deputados, uma vez que ja houve aprovagao pela Comisséo
de Assuntos Sociais do Senado Federal em decisdo terminativa. (BRASIL, 2019a)

O projeto intenciona a insergcdo dos artigos 12-A, 12-B e 12-C, a CLT, para
que seja vedada a pratica de assédio no trabalho, trazendo conceito de assédio,
com base na definicdo estabelecida pela Convencdo 190 da OIT firmada por
representantes patronais e de trabalhadores e governos em junho de 2019, a fim de
resguardar direitos dos trabalhadores em todas as suas categorias. (BRASIL,
2019a)

Como medida de efetividade ao combate das praticas assediadoras, consta
na inser¢cado do artigo 12-B o dever empresarial de adog¢do de cddigos de ética e

conduta de modo a regular as relagbes entre agentes internos e externos que
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compdem a extensdo das atitudes empresariais. (BRASIL, 2019a)

Ainda, constam imposigdes a serem efetivadas para estabelecimentos com
100 ou mais empregados, como a existéncia de meios de denuncia, a apuragao dos
fatos, equipe especializada para tratamento e apoio as vitimas, além de atividades
preventivas, como palestras. Sao estipuladas também multas em caso de infracéo
as determinagdes, sem prejuizos das sangdes civeis e penais. (BRASIL, 2019a)

Iniciativas de combate ao assédio moral através da execucéo de ferramentas
do compliance sao vistas nas Legislagbes que tratam da aplicagdo de programas de
integridade. Nesse sentido, em procedimentos administrativos que investigam
denuncias feitas para instrugdo dos inquéritos civis, sdo muitas vezes solicitadas
para as empresas a demonstracao de implementagcdo de mecanismos que possam
prevenir praticas assediadoras no ambiente laboral, como por exemplo, os
mecanismos que compdem um programa de compliance.

Os programas de compliance sdo modernas formas de gestao, que retratam
uma cultura pautada pela busca de um agir ético e socialmente responsavel, pois
nao sao somente produtos e servigcos entregues que agregam valor para as
organizagbes, mas também comportamentos e atitudes integras. Em pesquisa
realizada pela Confederacdo Nacional da Industria foi apontado que 62% da
populagdo brasileira ja boicotou marcas por saber da violacdo das empresas a
direitos trabalhistas, crimes ambientais, discriminagdo e posicionamento politico
(CNI, 2021).

A compreensao por parte dos gestores das normas juridicas e de ferramentas
para antecipacdo de possiveis desvios e solugdo de problemas que surgem no
ambiente corporativo é relevante para reducdo de custos empresariais. Iniciativas
por parte dos setores publicos e privados devem estimular boas praticas
empresariais, cujo objetivo é sinergia nas questbes sociais, ambientais e
econdmicas centradas em pessoas.

Com a globalizagdo houve o estreitamento geografico das diferentes culturas
e assim a possibilidade de realizacdo de acdes a nivel mundial sobre questdes que
ultrapassam as vontades dos entes particulares. A sustentabilidade é base para o
equilibrio dos intentos empresariais com 0 meio ambiente laboral, com regras sociais

e com o desenvolvimento econdmico.
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Visando a relacdo empresarial com os trabalhadores e a comunidade, as
organizagbes devem estar alinhadas as orientagdes sobre direitos humanos. Tais
direitos fazem parte da Environmental, social and corporate governance (ESG)' que
integra a adogao de praticas de governanga, o cuidado com o meio ambiente e a
responsabilidade social, apresentando visdo sistémica de gestdo corporativa,
mitigando riscos e agregando valor.

O assunto aqui tratado ganha relevancia vez que a ONU elencou 17 objetivos
a serem cumpridos até 2030 estabelecendo diretrizes que objetivam o crescimento
econdmico sustentavel, a cidadania e a afirmacao dos direitos humanos, através do
trabalho decente para todos.

O interesse pelo tema e, portanto, o espaco que esta pesquisa ocupa, decorre
do fato de que as organizagbes devem estar atentas acerca da responsabilidade
delas perante os direitos humanos e, por consequéncia, a situagdes de assédio
moral.

Diante de tais contornos, verifica-se a problematica a ser tratada na pesquisa,
qual seja: Como responder adequadamente as consequéncias negativas causadas
pelo assédio moral que impactam na saude do trabalhador e na economia
corporativa?

Considerando as elencadas posigdes acerca da responsabilidade das
empresas para com padroes éticos, objetiva a pesquisa contribuir com a saude do
trabalhador e com ganhos de sustentabilidade empresarial, por meio da insergao e
efetivacdo de boas praticas voltadas a protecao dos direitos humanos e combate ao
asseédio moral laboral.

Os objetivos especificos elencados sdo o de analisar os contornos normativos
que permeiam empresas e direitos humanos e, a respectiva consecugao para
alinhamento do trabalho decente aos objetivos globais sustentaveis; investigar as

praticas de assédio moral nas relagdes de trabalho e os infortunios por ela gerados;

T “Em 2004, o documento Who Cares Wins criado pelo Pacto Global da ONU em conjunto com o
Banco Mundial provocou as 50 principais instituigdes financeiras do mundo a refletirem sobre
formas de integrar fatores sociais, ambientais e de governang¢a no mercado de capitais. E foi assim
que nasceu o conceito ESG. A sigla ESG faz alusdo ao estimulo dado a empresas assumirem e
adotarem medidas que gerem impactos sociais, ambientais e de governanga cada vez mais
positivos. E um exercicio pratico de autorreflexdo a fim de promover uma compreensdo genuina dos
impactos negativos e positivos gerados na sociedade e no meio ambiente e agir sobre eles. Ao se
apropriar destas externalidades econdmicas, sociais € ambientais, 0 movimento ESG revela um
olhar mais humano, pratico e alinhado com as demandas da sociedade e das novas geracdes.”
(STILINGUE, 2021)
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demonstrar as perspectivas dos compliance programs e sua convergéncia com o
Decreto brasileiro 9.571/2018, apresentando os impactos gerados, a fim de
incentivar as boas praticas empresariais para protecdo aos direitos humanos e
combate ao assédio moral.

A hipotese se confirma na medida em que programas de compliance
destinados a monitorar praticas de Direitos Humanos, segundo padrdes
estabelecidos pelo Decreto 9.571/2018, podem auxiliar na mitigacdo do assédio
moral nas relagdes de trabalho, gerando impactos positivos para a empresa e seus
trabalhadores.

Aderiu-se a linha de pesquisa Direito da Empresa e Regulagdo no Programa
de Pés-Graduacdo a nivel de Mestrado Profissional de Direitos da Empresa e dos
Negocios, pois este analisa as empresas sobre a perspectiva interna, seus riscos, a
busca de resolucao de conflitos e a construgao dos compliance programs.

Com este norte, a dissertagcédo esta organizada em quatro capitulos.

No capitulo de numero 2 s&o verificados os contornos normativos sobre o
objeto de pesquisa, com atencéo especial a compreensao dos direitos humanos e
empresas, com objetivo de demonstrar a persecugao da gestdo para possibilitar
condigdes de trabalho dignas. O estudo da contextualizacdo dos direitos humanos
se mostra essencial na medida em que tais conceitos estdo em constante processo
de adaptacao, posto que devem acompanhar as necessidades humanas. Assim
também as organizacdes acompanham as transformacdes sociais, vez que novas
formas de gestdo devem permea-las. A responsabilidade social empresarial se
mostra necessaria eis que gera o compromisso ético, integro e sustentavel tanto
interno quanto externo, afetando ndo so6 os trabalhadores, mas toda a comunidade.
Nao é outro, senao, o objetivo de n° 8 da Agenda 2030 da ONU, verificado também
no capitulo, que € o de promover o crescimento econémico sustentado, inclusivo e
sustentavel, o emprego pleno e produtivo e o trabalho decente para todas e todos,
decorrentes do Pacto Global do qual o Brasil faz parte. Por derradeiro, deve haver a
convergéncia das medidas empresariais a protecdo dos direitos humanos, pois o
ambiente laboral é fomentador da transformacao da vida cotidiana. Dessa maneira,
normas orientadoras sobre empresas e direitos humanos com base no Decreto
brasileiro n°® 9.571/2018 sao vistas de modo a contextualizar os programas de

integridade (compliance) como mecanismos de combate ao assédio moral.
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O capitulo de numero 3 abrange a problematica verificada no dia a dia dos
gestores e operadores do Direito, que é a pratica do assédio moral, e que possui
caracteristicas amplas afetando sobremaneira a integridade fisica e psiquica das
vitimas. Verificou-se, portanto, os variados conceitos que esta pratica recebe, as
modalidades existentes e a tipologia, abordando também principio de maior
relevancia dentre os direitos fundamentais, inerentes a todo ser humano, principio
da dignidade da pessoa humana e os direitos da personalidade do trabalhador.
Apods, sado elencados os infortunios causados pelo assédio moral nas relagbes de
trabalho. Sao trazidas as consequéncias geradas a saude do individuo assediado,
as consequéncias decorrentes geradas ao Estado e a sociedade, as geradas no
ambiente empresarial, devastadoras das relagdes laborais e, as consequéncias
juridicas e econbmicas, vez que tal problematica é enfrentada cotidianamente no
Judiciario Trabalhista, gerando n&o so6 indenizagdes para as organizagdes como
também desligamentos e impacto negativo na imagem empresarial.

Diante do estudo do conflito organizacional gerado pelo assédio nas relagdes
de trabalho, no capitulo de numero 4 passa-se a construir a hipétese e a busca da
elaboracao de entrega pratica de aplicagdo da dissertagao e, portanto, mergulha,
com profundidade nas perspectivas dos compliance programs, ferramenta de gestéao
apta a auxiliar as empresas, pois visa cumprir leis e regulamentos internos e
externos, para assegurar comportamentos integros e éticos, através de boas
praticas empresariais. Sera, portanto, analisado o compliance na esfera trabalhista,
a utilizagdo dos pilares que o compdem para nortear a construgdo de um programa
de integridade atrelado as ferramentas estabelecidas no Decreto 9.571/2018, para
ao final serem apresentados os impactos gerados em virtude da sua implementacao,
como os reflexos na cultura da empresa, a conscientizagdo dos funcionarios de
atitudes éticas e transparentes, a redugédo de custos e contingéncias e o beneficio
reputacional.

Tendo em vista a constante necessidade de utilizagdo das ferramentas,
presentes em praticamente todas as legislagdes que tratam da implementacédo de
programas de integridade, que reunem diretrizes a serem observadas por todos os
gestores e trabalhadores de modo a gerar seguranga e confiabilidade na execugéao
de suas atividades e de igual forma para a empresa, no capitulo de numero 5 é
apresentada uma proposta de programa de compliance para as empresas de medio
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porte, a fim de que possam utilizar a cartilha elaborada como entrega da pesquisa
contendo condutas exequiveis. Para tanto, utilizou-se da ferramenta PCDA para
elaboragao de diretrizes e agdes que tem como supedaneo o Decreto 9.571/2018 a
fim de instituir programa de conduta empresarial voltado a protecdo dos direitos
humanos e consequente prevengao da pratica do assédio moral.

Para realizacdo deste trabalho de pesquisa, o método utilizado foi o indutivo
partindo de estudos sobre o ambiente empresarial e os direitos dos trabalhadores,
vitimas de assédio moral, para serem apresentadas propostas organizacionais que
impactem positivamente tanto o ambiente interno quanto o externo das
organizagdes. A abordagem do trabalho foi feita através dos custos de transagéo
verificados quando da Analise Econémica do Direito. A técnica a ser adotada € a
qualitativa e exploratoria descritiva, na medida em que sao feitas coletas de dados e
matérias correlatas, referentes a documentos organizacionais comparados que
tenham descrigéo e sistematizagcdo de compliance programs para gerir as relagoes
de pessoas no ambiente de trabalho.

Com esta tematica, os achados de pesquisa contribuem de forma a incentivar
as organizacdes a aderirem e implementarem programas de compliance, conforme
os padrdes estabelecidos no Decreto brasileiro 9.571/208, pois mostram-se como
fator determinante para mitigagdo dos casos de assédio moral nas relagbes de
trabalho. Com isso, as empresas que promovem o trabalho decente e cumprem com
0 objetivo para o desenvolvimento sustentavel da Agenda 2030 da ONU, tornam-se

mais competitivas, sendo aceitas no mercado, obtendo crescimento econémico.
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2 O TRABALHADOR NO CENARIO DE DESENVOLVIMENTO DE MATURIDADE
SISTEMICA DA EMPRESA

Decorrente da mudanga social e econémica que ocorreu ao longo do século
XX, onde houve a valorizagao dos anseios dos trabalhadores, dos consumidores e a
maior preocupagdo com as consequéncias geradas ao meio ambiente e a
sociedade, em especial a partir da década de 90, o reconhecimento da
responsabilidade empresarial, gerou um impacto positivo nas corporagdes que
incentivam e cumprem com padrdes integros e conformes.

Por ser a atividade empresarial uma atividade humana, questdes que
abordam a ética empresarial devem permear o contexto corporativo, tais como:
cultura de empresa, capital humano, clima ético, responsabilidade corporativa,
direcdo que toma por base os valores, antecipacédo de futuro, criacdo de cédigos
éticos, dentre outros (CORTINA, 2007).

Dessa forma, implementar praticas corporativas voltadas a contribuir com a
saude do trabalhador no ambiente de trabalho e refletir em ganhos para a empresa e
para a sociedade, sdo medidas a serem pautadas pelas corporagdes.

A ligacdo entre o ambiente em que o trabalhador esta inserido e as
consequéncias advindas das praticas implementadas pelas empresas €
extremamente importante para manutengao do bem-estar coletivo.

A importancia do trabalho e o valor do ambiente para o trabalhador sao
premissas que permeiam as relagdes trabalhistas e que justificam que o meio
ambiente laboral digno e equilibrado representa um bem material, moral e, além
disso, espiritual, pois reflete o posicionamento do empregado perante os demais.
(ALKIMIN, 2005)

Existindo, portanto, uma relagdo em que um sujeito presta a outrem seus
esforcos, pode haver a exposicdo de uma das partes a situagdes de humilhagao e
constrangimento no exercicio de suas atividades, trazendo danos a personalidade, a
dignidade e/ou a integridade fisica e psiquica humana, caracterizando assim o
assédio moral, problematica enfrentada no decorrer da pesquisa.

E de competéncia do empregador garantir aos seus trabalhadores um
ambiente sadio para o labor - a Constituicdo Federal (BRASIL, 1988) consolida o

direito ao trabalho como um direito fundamental social (art. 1°, inciso IV, art. 6°, art.
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193) - com condicdes fisicas e psicologicas suficientes para atender aos anseios e
expectativas dos seus membros e proporcionar-lhes crescimento pessoal e
profissional. Sendo, da mesma forma, uma garantia de interesse da coletividade.

A empresa possui fungao social, vez que institui regramentos e condutas para
alcance de beneficios ndo sé internos, como também para os interesses externos,
ao passo que suas atitudes ndo gerem prejuizos a outrem (externalidades
negativas).

O artigo 170 da CF (BRASIL, 1988) assegura que a ordem econdmica deva
garantir a todos a uma existéncia digna, como dita a justi¢ca social, com a valorizagao
do trabalho humano e da livre iniciativa e mais, a busca do pleno emprego (caput e
inciso VIII). Assim sendo, as organizagbes devem ter claro estes principios que
garantem a dignidade do trabalhador e regem as relagdes de trabalho.

Direitos fundamentais aplicados as relagdes trabalhistas estdo contidas nos
artigos 200, inciso VIl e 225, ambos da CF (BRASIL, 1988), por tratarem da
necessaria protecdo ao meio ambiente, compreendedido o do trabalho. Nao
havendo dissociagao do meio ambiente laboral para o meio ambiente em sua forma
abrangente, verifica-se que o trabalho deve afirmar a manutencéo da saude, direito
social assegurado no art. 6°, da CF (BRASIL, 1988), que se estende a garantia de
qualidade de vida e a seguranga dos trabalhadores.

Conforme dicgdo do artigo 157 da CLT (BRASIL, 2017a), compete as
empresas cumprir € fazer com que seus trabalhadores cumpram normas de
seguranga e medicina do trabalho, a fim de evitar a ocorréncia de acidentes do
trabalho ou doengas ocupacionais (incisos | e Il). Ainda, sdo de observancia
obrigatéria pelas empresas as Normas Regulamentadoras (NR), cabendo destaque
as que se referem a Comissao Interna de Prevencao de Acidentes - NR 05 (BRASIL,
1978a), Programas de Controle Médico de Saude Ocupacional - NR 07 (BRASIL,
1978b), Programas de Prevencéo de Riscos Ambientais - NR 09 (BRASIL, 1978c) e
a Ergonomia — NR 17 (BRASIL, 2007a).

A Norma 05 tem como premissa a melhora do ambiente laboral, pois busca
compatibilizar o trabalho com a preservacado da vida e a promocédo da saude dos
trabalhadores, praticas alinhadas com a persecugdo constitucional de garantir a

dignidade da pessoa humana.
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Tratando-se de normas de ordem publica, que perpassam clausulas contidas
nos contratos de trabalho, a protegdo a saude e a seguranga ndo podem ser objeto
de negociagao coletiva, sendo ilicita qualquer norma que suprima ou reduza os
seguintes direitos “normas de saude, higiene e seguranca do trabalho previstas em
lei ou em normas regulamentadoras do Ministério do Trabalho” (BRASIL, 2017a, art.
611-B, inciso XVII).

Uma vez que a cultura organizacional? ultrapassa o limite dos interesses
coletivos dentro do ambiente empresarial, atingindo o interesse publico, é necessario
difundir valores voltados a preservacdo dos direitos humanos e ambientais. O
alcance da maximizagao da ética comportamental esta no intento empresarial para a
obtencdo de resultados que agreguem valor a sociedade como um todo (PILZ,
2012).

A interacao entre os aspectos juridicos e de gestdo e a analise econdmica se
expande para diversas areas. Os estudos de Ronald Coase e Guido Calabresi
tornaram um campo fértii a pesquisa sobre o comportamento humano e a
compreensao dos fendmenos sociais a partir de viéses econémicos. Aproximando o
estudo do Direito com a Economia, Coase tratou a firma como uma estrutura de
governanca. (ZYLBERSZTAJN; SZTAJN, 2005)

Ao celebrarem contratos empresariais, as partes exprimem suas vontades da
melhor forma que as convém, por possuirem interesses distintos. Sendo assim, ao
se estabelecerem preferéncias benéficas para ambas as partes, estardo
maximizando a utilidade nos processos que estdo transacionando, gerando ganhos
econdmicos aos envolvidos num processo legal. (TIMM, 2008)

Por haver uma intersecgao entre Direito e Economia e as Organizagoes,
sendo que estas utlimas acabam por moldar e se moldarem de acordo com suas
estruturas empresariais, Rachel Sztajn e Décio Zylbersztajn (2005, p. 3) aduzem que
ao serem definidas regras de conduta que tratam das relagdes interpessoais, a
empresa “[...] devera levar em conta os impactos econémicos que delas derivarao,
os efeitos sobre a distribuicdo ou alocacdo dos recursos e os incentivos que

influenciam o comportamento dos agentes econdmicos privados.”.

2 “E o resultado de uma colisdo entre pessoas, como elas interagem entre si em um ambiente e como
esse ambiente evolui baseado nessas interacgdes. [...] olhar para a cultura é garantir consisténcia no
crescimento da organizagéo, sem perder de vista os valores que a fizeram chegar aonde esta e vao
construir o caminho para ela dar os proximos passos.” (SEBRAE, 2017)
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E fundamental uma analise composta destas duas ciéncias para que se possa
compreender as consequéncias advindas do comportamento humano, uma vez que
o direito se preocupa de forma posterior com as repercussdes geradas pelos
conflitos, enquanto a economia tem preocupacgao antecipada sobre os efeitos que
podem vir a surgir destes conflitos. (MATHIES, 2018)

Sendo assim, ndo ha como negar o forte impacto econbmico das regras
trabalhistas na atividade empresarial. Em igual sentido, Anaruez Mathies afirma que
“(...) muitas medidas na area trabalhista impactam no custo de producédo e no
desempenho econbémico das empresas, tanto de forma positiva como negativa.”
(2018, p. 82).

Ronald Harry Coase (1988) ao desenvolver pesquisas sobre o
comportamento humano, e verificar a conexao entre as teorias econbémicas e
juridicas, traz referencial estudo sobre os custos de transagao, uma vez que todas
as transacodes sao custosas, como por exemplo, as contratuais.

Com relagcdo a Economia dos Custos de Transacao, Oliver Williamson (2005)
afirma que esta esta atrelada a caracterizagcdo dos seres humanos, cujo
comportamento € estudado, considerando que as partes estardao sempre sujeitas a
racionalidade limitada, fazendo com que os contratos entre elas sejam,
inevitavelmente, incompletos.

O tratamento dispensado as pessoas pelos organismos empresariais sempre
foi palco de conflitos, por isso necessario o estudo desta tematica que hoje ja
desperta para solu¢des ageis, inovadoras, sustentaveis e humanas.

Por possuirem ambitos diferentes de aplicacdo, Direitos Humanos foram
sendo normatizados ao longo da histéria em Tratados Internacionais tendo como
uma de suas caracteristicas, a universalidade. Ja, os Direitos Fundamentais, que
sdo da esséncia humana, estdo definidos na Constituicdo Federal.

A CF apresenta um rol, ndo taxativo, de normas que asseguram os direitos
humanos, podendo ser acrescentados novos direitos fundamentais a medida em que
o Pais aprova Tratados Internacionais de Direitos Humanos. (BRASIL, 1988, art. 5°)

Permeando todo o ordenamento juridico, os direitos humanos sao
fundamentos basilares que devem ser respeitados para consecug¢ao do Estado de

Direito Democratico. Normativas historicas apontam a evolugdo do estudo destes
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direitos até se chegar a promulgacado do ato geral sobre Empresas e Direitos
Humanos, que foi o Decreto brasileiro de n°® 9.571 no ano de 2018.

Associada ao lema da Revolugdo Francesa — Liberdade, Igualdade e
Fraternidade — e as etapas de reconhecimento dos direitos humanos, a teoria das
dimensdes de direitos humanos possui fungao didatica, ndo se sucedendo e sim,
se expandindo, a medida em que direitos dos cidadaos foram sendo conquistados,
abrindo frente para a extensdao de direitos fundamentais, diante do
desenvolvimento constante do conceito de direitos humanos. (MAZZUOLI, 2014)

Os direitos individuais compreendem a primeira dimensao, tratando-se de
direitos dos individuos, civis e politicos. Os direitos econdmicos, sociais e culturais
compreendem a segunda dimensao, que tem ligagdo com a Terceira Revolugao
Industrial, compreendendo direitos dos individuos quando da vida em sociedade,
direitos trabalhistas, previdenciarios, direito a saude, educacado, dentre outros. A
terceira dimensao € composta pelos direitos de solidariedade ou fraternidade, de
titularidade coletiva, abarcam principalmente a protegcdo do meio ambiente e o
desenvolvimento econdmico. Decorrente da globalizacdo dos direitos
fundamentais, ha uma quarta dimensao, abarcando direitos a informacdo e ao
pluralismo. (BELTRAMELLI NETO, 2014)

A Declaracido dos Direitos do Homem e do Cidadao, importante declaragao
francesa do ano de 1789, que recorda os direitos fundamentais dos homens
insculpidos em Lei, serviu de base para elaboragdo da Declaragcao Universal dos
Direitos Humanos da ONU, de 1948.

O Sistema Global de Direitos Humanos da ONU possui 6rgédos voltados a
estudos e recomendacgdes sobre esta tematica. A instituicdo das Nagdes Unidas em
1945 contribuiu de modo edificante para o progresso dos debates e engajamento
global acerca da protegéo aos direitos humanos.

De amplitude geral, global e homogénea, a Carta Internacional dos Direitos
Humanos da ONU é constituida por trés instrumentos, sendo eles: a Declaragao
Universal dos Direitos Humanos (DUDH, 1948), o Pacto Internacional Sobre Direitos
Civis e Politicos (PIDCP, 1966) e o Pacto Internacional Sobre Direitos Econémicos,
Sociais e Culturais (PIDESC, 1966). Sao alguns dos direitos reconhecidos na Carta:

“Trabalho, sob condi¢cdes favoraveis; Assisténcia a Saude e Servigos Sociais;
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Igualdade de direitos sem discriminagédo, dentre outros” (BELTRAMELLI NETO,
2014, p. 64)

Marco referencial do periodo pos-guerra, a aprovagdo na Assembleia-Geral
da ONU da criacdo da Declaracao Universal dos Direitos Humanos, tratou-se de um
codigo de conduta que positivou direitos minimos dos individuos, consolidando-se
em uma ética universal que garante a protecao internacional dos direitos humanos.
A Declaragdo é composta de um conjunto indissociavel de direitos individuais e
coletivos civis e politicos, bem como nas dimensdes econdmica, cultural e social.
(MAZZUOLLI, 2014)

Versando sobre estas duas categorias de direito que foram trazidas na norma,
os Pactos (PIDCP e PIDESC) foram aprovados pela Assembleia-Geral da ONU, em
Nova York, com o intuito de garantir a aplicabilidade dos artigos nela contida dando
efetiva protecdo aos direitos humanos. Estes Pactos foram promulgados no Brasil
pelo Decreto 591 no ano de 1992.

O mencionado Decreto (BRASIL, 1992b) expressa direitos como o direito de
toda a pessoa de gozar de condi¢des de trabalho justas e favoraveis que assegurem
condi¢des de trabalho seguras e higiénicas (art. 7°, “b” e “c”), com igual oportunidade
para todos (art. 7°, “a@”, item “”), o direito de toda pessoa de desfrutar o mais elevado
nivel de saude fisica e mental (art. 12, “1”), reconhecendo também o direito de toda
pessoa a educagao visando o pleno desenvolvimento da personalidade humana e
do sentido de sua dignidade e fortalecendo o respeito pelos direitos humanos e
liberdades fundamentais (art. 13).

Ainda, o Decreto brasileiro 678 (BRASIL, 1992a), também no ano de 1992,
promulgou a Convencado Americana sobre Direitos Humanos (Pacto de Sao José da
Costa Rica), de 22 de novembro de 1969. Tal Convencado foi celebrada
pela Organizacdo de Estados Americanos, contendo em seus artigos direitos
fundamentais da pessoa humana.

A segunda Conferéncia Mundial de Direitos Humanos (1993), ocorrida em
Viena, trouxe a tona os consagrados principios dos direitos humanos, sendo eles
universais, indivisiveis, interdependentes e inter-relacionados. E através destes

principios que restou superada a divisdo antes determinada entre as categorias de
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direitos, bem como, foi afastada a concepcgao do relativismo cultural?® (situagao em
que os meios culturais eram sobrepostos a protecdo dos direitos humanos),
trazendo a clara nogao do universalismo da protecdo humana.

Na sequéncia de agdes e avancgos, decorrente de recomendacgao feita na
Conferéncia de Viena, foi instituido o Programa Nacional de Direitos Humanos,
contemplado em trés versdes dos anos de 1996, 2002, culminando no ultimo que é
do ano de 2009 (BRASIL, 2009), com propdésito de integrar a promogao e a protegéo
dos direitos humanos como linha basica dos programas de governo brasileiro.

Resultado de escuta a sociedade e de inumeras contribuigdes por parte de
diversas organizagdes, contém o Programa diagnostico da situagdo humana no Pais
e medidas para a sua defesa e promogéo, direcionando agdes governamentais para
geracdo de programas sociais. O Decreto 7.037 (BRASIL, 2009) expressa as
diretrizes que compdem os eixos orientadores do terceiro Programa, cabendo
destaque o Eixo Orientador II: Desenvolvimento e Direitos Humanos que estabelece
na Diretriz 4: “A efetivagdo de modelo de desenvolvimento sustentavel, com inclusao
social e econdmica, ambientalmente equilibrado, participativo e ndo discriminatorio;”
e na Diretriz 5: “Valorizagdo da pessoa humana como sujeito central do processo de
desenvolvimento;”, garantindo ainda a promoc¢éo de tais direitos para as futuras
geragoes (art. 2°, I, alineas a, b e c).

Decorrente de estudos e relatérios elaborados pelo entdo, na época (2011),
Representante Especial do Secretario-Geral para Empresas e Direitos Humanos,
John Ruggie, o Conselho de Direitos Humanos da ONU aprovou os Principios
Orientadores Sobre Empresas e Direitos Humanos (BRASIL, 2019¢c). Como regra
geral, os principios visam proteger, respeitar e reparar a protecdo dos direitos
humanos, com vistas a se conquistar praticas corporativas engajadas nesta
premissa. Sao trazidos nos principios métodos para operacionalizacédo e de
resolucao para tais questdes a serem efetivados pelas empresas.

Igualmente no ano de 2011, constante da Declaragdo da OCDE sobre
Investimento Internacional e Empresas Multinacionais, foram elaboradas as

Diretrizes da OCDE para Empresas Multinacionais (OCDE, 2011), que recomendam

3 “A doutrina relativista sustenta basicamente, que os meios culturais e morais de determinada
sociedade devem ser respeitados, ainda que em detrimento da protegdo dos direitos humanos
nessa mesma sociedade.” (MAZZUOLI, 2014, p. 77) Na Segunda Conferéncia Mundial de Direitos
Humanos “compreendeu-se, finalmente que a diversidade cultural (relativismo) ndo pode ser
invocada para justificar violagdes aos direitos humanos.” (MAZZUOLI, 2014, p. 79)
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acdes empresariais para estas empresas a fim de auxiliarem para o
desenvolvimento sustentavel. Sao diretrizes voluntarias, que os paises que a
aderem se vinculam ao compromisso de implementar tais padrdes, 0 que ocorre com
o Brasil.

A responsabilidade atribuida as corporagdes tém como objetivo identificar
brechas, através de analise de riscos sobre empresas e direitos humanos e procurar
gerencia-los, como por exemplo através da devida diligéncia em direitos humanos, o
que inclusive ja é obrigagao imposta por alguns governos. “Resumindo de maneira
direta: os Estados devem proteger; as companhias devem respeitar; e aqueles que
forem prejudicados devem ser indenizados.” (RUGGIE, 2014, p. 16-17)

Derivados dos Principios Orientadores, em nosso Pais foi publicado o Decreto
n°® 9.571/2018 (BRASIL, 2018a) que estabelece as Diretrizes Nacionais sobre
Empresas e Direitos Humanos, para meédias e grandes empresas, incluidas as
empresas multinacionais com atividades no Pais, que da incentivo e respaldo
juridico as organizagdes para que introduzam em sua gestédo diretrizes voltadas a
tematica humanitaria, através de programas de integridade.

Sendo os direitos humanos direitos fundamentais de todas as pessoas, por
garantirem a existéncia digna a qualquer pessoa, com relagdo ao fundamento destes
direitos, Manoel Gongalves Ferreira Filho traz duas visdes, onde para uns os direitos
humanos estdo atrelados a uma experiéncia comum as sociedades
contemporaneas — visdo que considera insustentavel, e, para outros, tais direitos
constituem um anseio a ser atingido por todos - “0 que vem a refletir uma visao
otimista do progresso da historia como marcha em sentido determinado.” (2014, p.
49)

A despeito dos marcos historicos, ideias e elaboragdo dos documentos,
verifica-se que os direitos humanos estdo em constante processo de
enriguecimento, posto que devem acompanhar e se adaptar as necessidades
mundanas. Norberto Bobbio enfatiza a exigéncia de “novos conhecimentos e de
novas prote¢cées na passagem da consideragdo do homem abstrato para aquela do
homem em suas diversas fases de vida e em seus diversos estagios.” (2004, p. 10)
elucidando em relagdo a ampliagdo das geragdes dos direitos humanos: “Essas

exigéncias nascem somente quando nascem determinados carecimentos. Novos
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carecimentos nascem em funcdo da mudanca das condi¢gbes sociais € quando o
desenvolvimento técnico permite satisfazé-los.”. (BOBBIO, 2004, p. 10)

Os direitos humanos constituem-se em processos em que os individuos
fazem parte na busca de bens necessarios para se viver. Joaquin Herrera Flores

leciona sobre a utilizacdo dos direitos humanos:

Os direitos humanos sao uma convengao cultural que utilizamos para
introduzir uma tensao entre os direitos reconhecidos e as praticas
sociais que buscam tanto seu reconhecimento positivado como outra
forma de reconhecimento ou outro procedimento que garanta algo
que é, ao mesmo tempo, exterior é interior a tais normas. (2009, p.
28)

Nesta premissa sdo identificados alguns deveres basicos que constituem
elementos para a construgdo de uma nova cultura de direitos humanos tendente a
abertura de agdes sociais, sendo eles o reconhecimento, o respeito, a
reciprocidade, a responsabilidade e a redistribuicdo. Esta abertura tem carater
epistemoldgico, ou seja, que tenhamos capacidade de reagir culturalmente para
atuar em situagdes de desigualdade, por exemplo; tem carater intercultural, pois
nao ha s6 uma via cultural para o alcance da dignidade humana; e, tem carater
politico, com a necessidade de criacdo de condicdes institucionais com vistas a se
obter garantias sociais, econémicas e culturais. (HERRERA FLORES, 2009)

O contexto organizacional tem a incumbéncia de acompanhar as
transformacgdes sociais, tendo responsabilidade sobre os direitos humanos, sobre
atos de discriminacéo e assédios, situagdes que envolvem a saude e a seguranga
dos trabalhadores.

A medida que novas formas de gestdo sdo incorporadas, se verifica a
convergéncia das empresas com a preocupagao ao desenvolvimento e o amparo
dos direitos humanos, pois o ambiente laboral é fomentador da transformacao da
vida cotidiana.

Na atual conjuntura global e econémica, ha cada vez mais situagées humanas
que exigem, nao s6 do Estado, mas também dos particulares, acdes de protecao.
Neste sentido a protecdo dos direitos humanos ao desenvolvimento, terceira
dimensdo, surge abarcando um conjunto de diversas naturezas “(econdémica,

politica, social e cultural) — voltados a expansao e realizagdo das liberdades
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humanas e, por isso mesmo, reclama visao universal, integrada e interdependente
dos direitos.” (FACHIN, 2014, p. 144)

A busca por novos conhecimentos organizacionais, a partir da dinamicidade
das interagdes sociais entre pessoas e empresas, faz com que existam agdes
voltadas a criagdo de procedimentos, rotinas e ideias relacionadas a acdo humana
(BALESTRIN; VERSCHOORE, 2008). Diante da realidade laboral s&o introduzidos
novos metodos de gestédo para organizagao do trabalho, que exigem participacéo de
todos os envolvidos na cadeia produtiva.

Nao sendo, portanto, uma incumbéncia apenas estatal, mas também de toda
sociedade, a protecdo aos direitos humanos esta contemplada no Decreto brasileiro
9.571 (BRASIL, 2018a), que tem como eixos orientadores para além da obrigagao
do Estado, a responsabilidade das empresas, o acesso aos mecanismos de
reparagao e remediacado para quem teve seus direitos afetados e a implementagao,
o monitoramento e a avaliagdo das diretrizes nacionais. (art. 2°)

A convergéncia da construgdo de uma cultura de direitos humanos nas
empresas e o papel da responsabilidade empresarial em direitos humanos sao os
elementos fundantes do Decreto.

Ainda que de carater voluntario, o Decreto, seguindo as orientagdes
internacionais alhures trazidas, apresenta similitude com a estrutura trazida nos
Principios Norteadores da ONU (BRASIL, 2019c), sendo acrescido no Capitulo V, a
instituicdto de um Comité de Acompanhamento e Monitoramento das Diretrizes
Nacionais sobre Empresas e Direitos Humanos por parte do Ministério dos Direitos
Humanos, que tera a atribuicdo de implementar, monitorar e avaliar a execucéo e o
cumprimento dos dispositivos nele contidos.(BRASIL, 2018a, art. 16)

Para a protecédo dos Direitos Humanos em atividades empresariais, constam
no Capitulo Il as obrigagbes que remanescem ao Estado, pautadas nos Principios
Orientadores sobre Empresas e Direitos Humanos da Organizagao das Nacgobes
Unidas (BRASIL, 2018a, art. 3°).

Diretrizes sobre a responsabilidade das empresas sao trazidas no Capitulo I,
onde esta demonstrado que deve haver o respeito aos direitos humanos protegidos
nos tratados internacionais dos quais os Estados sejam signatarios, e, aos direitos e

as garantias fundamentais previstos na Constituicdo (BRASIL, 2018a, art. 4°, | e Il).
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Os artigos 5° ao 11° (BRASIL, 2018a) trazem as competéncias e
responsabilidades atribuidas as empresas quanto a questdes referentes a
aprendizagem por parte dos trabalhadores diante de ferramentas educacionais
sobre normas relevantes que envolvam o respeito aos direitos humanos; a situagdes
que envolvam a participagdo empresarial em nao violagdo dos direitos dos
trabalhadores, monitorando riscos envolvidos inclusive em relacdo a terceiros,
clientes e comunidade, para que efetivem acdes de prevencao e de controle, com
adocdo de mecanismos de denuncia para apuragdao e reparagao de possiveis
desrespeitos; a atribuigdes destinadas as organizagdes para manterem ambientes
salubres com condi¢cbes decentes de trabalho; além de combater a discriminacéo e
fomentar politicas inclusivas, tendo as empresas responsabilidade de endossar seus
atos de forma transparente e integra.

O Decreto (BRASIL, 2018a) de forma geral traz a conscientizacdo sobre os
intentos organizacionais na busca de medidas ambientalmente sustentaveis, de
modo que no artigo 12° tal atribuicdo foi expressa, estando em consonancia com os
Objetivos do Desenvolvimento Sustentavel da Organizacdo das Nagdes Unidas
contidos nas Agenda 2030 (ONU, c2015).

No Capitulo IV (BRASIL, 2018a) restam determinados meios para reparagao
das violagcdes de direitos humanos, enfatizando a atuacdo do Estado e do Poder
Judiciario, inclusive constando o estimulo a resolugdo de controvérsias por meio da
mediacdo e mecanismos de resolugao de conflitos de forma extrajudicial (art. 13).
Ainda, ha a competéncia destinada ao Estado e a administracdo publica de
incentivar empresas a estabelecerem canais para denuncias e informacdes, bem
como, de incentivar a reparagao através de compensagdes pecuniarias ou nao,
como desculpas publicas, obrigagcdes de nao fazer e restituicdo de direitos lesados,
incluindo ainda, a reparagdo integral das pessoas e comunidades atingidas,
podendo-se chegar até a aplicagado de sang¢des punitivas (art. 13, 14 e 15).

De acordo com as decisfes jurisprudenciais do Tribunal Regional do Trabalho
da 42 Regidao analisadas neste trabalho, considerando a clausula de recepcao do
paragrafo 2° e em consonancia com o paragrafo 3°, ambos do artigo 5° da CF, o
Decreto 9.571 adquire status de norma constitucional, por dispor sobre Tratados
Internacionais de Direitos Humanos ratificados pelo Brasil, bem como sobre as
Convengodes da OIT.
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O Acordao da Acao Civil Publica 0021488-58.2017.5.04.0008* merece citacdo

destacada, pois traz determinagcbes que contornam todo o arcabougo normativo

4 ACAO CIVIL PUBLICA. DELL COMPUTADORES DO BRASIL LTDA. VIOLACOES DE DIREITOS
HUMANOS. DISPENSAS DISCRIMINATORIAS APOS ALTA PREVIDENCIARIA. COBRANCA
EXCESSIVA DE METAS. RANKING DE PRODUTIVIDADE COM EXPOSICAO PUBLICA DE
RESULTADOS. TRATAMENTO DEGRADANTE. ASSEDIO MORAL. DECRETO 9571/18.
DIRETRIZES NACIONAIS SOBRE EMPRESAS E DIREITOS HUMANOS. FALHA DE
COMPLIANCE. DESCUMPRIMENTO DA FUNCAO SOCIAL DA PROPRIEDADE. DANO SOCIAL.
DANO MORAL COLETIVO. INDENIZACAO. TUTELA DO INTERESSE PUBLICO. OBRIGACOES
DE FAZER. 1. Contexto fatico e probatério a evidenciar diversas violagdes de direitos humanos
fundamentais praticadas pela ré, repercutindo em interesses extrapatrimoniais da coletividade, em
ataque a valores fundamentais da Republica e a fungéo social da propriedade. Os ilicitos praticados
constituem ofensa direta a esfera moral e existencial, na forma do art. 5°, V e X, da CR, c/c art. 186
do Cadigo Civil, ndo havendo falar em necessidade de comprovar a perturbagcdo de ordem
psicossocial da coletividade, porquanto a violagdo a ordem juridica em seus valores fundamentais e
a gravidade da repercussao de atos que dimanam seus efeitos sobre toda a sociedade é suficiente
para o reconhecimento de um dano social, o dano moral coletivo. 2. Diretrizes Nacionais sobre
Empresas e Direitos Humanos violadas: o Decreto 9.571/18, que promove os Principios
Orientadores sobre Empresas e Direitos Humanos da ONU e as Diretrizes para Multinacionais
da OCDE, estabelece as empresas verdadeiro compromisso coletivo com a responsabilidade
social, explicitando normas de ordem publica relativas a fungao social da propriedade (CR,
art. 170) desrespeitadas no caso. O trabalho ndo pode representar um mecanismo de
supressao de Direitos Humanos, mas sim de efetivo respaldo, observancia e devida
reparagcdo no caso de violagbes, especialmente no que se refere a manutencao de meio
ambiente de trabalho higido e livre de quaisquer discriminagées e perturbagdes psiquicas as
pessoas trabalhadoras. Clara falha de compliance evidenciada na conduta da empresa ao
permitir controle de ida aos banheiros e praticas de assédio moral em face das pessoas
trabalhadoras. Dolo na dispensa de pessoas afastadas em beneficio previdenciario quando
do retorno: violagdo do conteido essencial da protegcao ao trabalho contido na Declaragao
Universal de Direitos Humanos (art. 23) e repetido no Pacto Internacional dos Direitos
Econdémicos Sociais e Culturais (arts. 60 e 70) e na Convengdo Americana de Direitos
Humanos (art. 26). O cumprimento da fung¢ao social da propriedade é direito concernente a
toda a sociedade, e o Poder Judiciario tem o dever de exigir a responsabilidade social
empresarial, ndao podendo se esquivar de tal leitura essencial na analise das relagées de
trabalho. 3. A pratica das infra¢cdes ora reconhecidas, danosas a dignidade das pessoas envolvidas
e prejudicial aos mecanismos institucionais de prote¢cdo ao trabalho, gera dever inequivoco de
indenizagdo pelo dano social causado, na modalidade de dano moral coletivo, cuja
responsabilizagao prescinde da prova de efetivo prejuizo suportado pela sociedade e pelas vitimas,
bastando que se prove tdo-somente a pratica do ilicito do qual ele emergiu (dano in re ipsa ), 0 que
esta sobejamente demonstrado no caso. 4. Considerando-se a extensao dos danos sociais sofridos
pela coletividade, a capacidade econémica da ofensora, o grau de culpa da demandada, o carater
pedagdgico e punitivo que o quantum indenizatério deve cumprir na espécie, cabivel a majoragao
do valor atribuido a indenizagéo por danos morais coletivos, ndo se vinculando o juizo a estimativa
feita na inicial. DANOS SOCIAIS. DANOS MORAIS COLETIVOS. VIOLAGCAO DE DIREITOS
HUMANOS E SUA REPARACAO. A violagdo de Direitos Humanos por empresas provoca
inequivocos danos sociais, revelando, nada mais, nada menos, que a brutal exploracdo das
pessoas despossuidas, que necessitam vender a sua forca de trabalho para sobreviver, e sédo
consideradas descartaveis no processo da atividade econdmica. Nao ha duvida de que a pratica,
quando perpetrada por empresa, significa o descumprimento da fung¢do social da propriedade,
tornando ilegitimo o controle dos meios de produgéao, por abominavel comportamento de descaso as
pessoas que lhe prestam servigos para a consecugao de sua finalidade econémica. Esta multipla
violacdo de bens juridicos fundamentais ao Estado Democratico de Direito consolida uma espécie
de dano social que se convencionou chamar de dano moral coletivo, assumindo o conteido de um
prejuizo de carater extrapatrimonial sofrido pela coletividade e que necessita reparacédo. Multiplas
indenizagdes devidas, graduadas segundo as distintas violagbes a Direitos Humanos ocorridas no
caso. (BRASIL, 2021f, grifo nosso).
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referente aos direitos humanos, as boas praticas empresariais, a responsabilidade
social empresarial, visando a observancia das relagdes interpessoais, a ética, a
saude mental no trabalho, no sentido de reprimir o assédio moral laboral, com a

elaboragao de plano de integridade (compliance®). Colaciona-se trecho da decisao:

Assim, o Decreto 9571/18 estabelece verdadeiro compromisso
coletivo das empresas com a responsabilidade social, pois o trabalho
nao pode representar um mecanismo de supressao de Direitos
Humanos, mas sim de efetivo respaldo, observancia e devida
reparagcdo no caso de violagdes, especialmente no que se refere a
manutengdo de meio ambiente de trabalho higido e livre de
quaisquer discriminagdes e perturbagdes psiquicas as pessoas
trabalhadoras. O cumprimento da funcido social da propriedade é
direito concernente a toda a sociedade, e o Poder Judiciario tem o
dever de exigir a responsabilidade social empresarial, ndo podendo
se esquivar de tal leitura essencial na analise das relagcdes de
trabalho. (BRASIL, 2021f)

Atribuem-se as organizacbes a necessidade de contribuirem para o
desenvolvimento humano dentro do ambiente laboral, pois sao o local, ou mesmo
que de modo remoto, sdo a associagao para a qual as pessoas dedicam boa parcela
do seu tempo diario.

A constitucionalizacado corporativa, expressao trazida por Lucas Fucci Amato
(2014, p. 119), demonstra que a atividade empresarial, estando subordinada as
regulamentacdes e aos padrbes constitucionais, apresenta novas formatacoes,
como a “responsabilidade social corporativa, a sustentabilidade socioambiental, a
governanga corporativa e global que se constituem em atitudes para o
encaminhamento de problemas (...) dentro do préprio sistema econdmico.”.

Empresas que estejam imbuidas do seu comprometimento ético, fomentando
cultura de respeito as leis (BRASIL, 2018a, art. 10, VI) tendem a obter melhores
resultados econdmicos, vez que deixam de sofrer com condenag¢des e ganham

notoriedade perante os clientes, como exemplos.

5 O termo compliance advém da lingua inglesa e “é uma derivacdo do verbo inglés to comply, que
significa estar em conformidade, cumprir, executar, satisfazer, realizar algo imposto” (SAAVEDRA,
2014, p. 119)
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2.1 A Gestao empresarial e a responsabilidade social

As empresas estdo internalizando praticas de respeito com todo meio
ambiente envolvido em suas atuagdes. Com olhar voltado a sensibilizacdo dos
problemas sociais e uma melhor qualidade para a realizagdo do labor, a linha ética
trazida com a evolugdo da responsabilidade social corporativa tem feito as
organizagdes se adaptarem a padrées de conformidade em suas gestoes.

Alan Supiot ao fazer reexame sobre o principio da solidariedade aduz que
este € de suma importancia: “Principio de grande atualidade, ja que, como a
globalizagdo é uma fonte de interdependéncia em face de riscos -capitais
(tecnolégicos, ambientais, politicos, sanitarios) dos quais nenhum pais pode dizer-se
a salvo [...]” (2007, p. 260). O direito a informacdo, a negociagdo e acesso aos
servigcos publicos, pertencentes aos indidviduos, bem como, os deveres
empresariais de protecdo ao meio ambiente, e da vida profissional de seus
beneficiarios, sdo tratados como fundamentais em face da solidariedade. (SUPIOT,
2007)

A responsabilidade social agrega a gestdao empresarial o estabelecimento de
compromisso com relagdes éticas e transparentes ao se relacionarem com publico
externo e com agentes internos, visando o desenvolvimento sustentavel e
harménico, buscando a redugéo das desigualdades sociais. (ETHOS, 2013)

A nogao de responsabilidade social empresarial deve permear todos os
negocios da empresa e esta atrelada a busca por melhores condigdes de vida para a
coletividade. As empresas devem ser administradas para gerar beneficios a todos os
stakeholders®, aqui compreendidos os trabalhadores, os acionistas, os proprietarios,
seus clientes, fornecedores e a comunidade, teoria proposta por Robert Edward
Freeman. (FRIEDMAN; MILES, 2006) A teoria propde a criacdo de valor para todas
as partes interessadas, podendo o valor ser medido de varias maneiras, € ndo soO na
lucratividade auferida pela organiza¢do. (BUSINESS ETHICS, 2021)

Na medida em que possui vieses interno e externo, onde atinge o meio
laboral de forma a gerar uma estrutura organizativa pautada pela ética e impacta na

implementagao de direitos sociais, respectivamente, a responsabilidade social nédo é

6 “Um stakeholder é qualquer pessoa ou grupo que tenha interesse em um projeto, negdcio ou
empresa.” (REIS, 2020).
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uma imposigdo aos gestores, mas uma conduta que traz efeitos positivos a estas
duas dimensdes de atuagdo empresarial.

Uma gestdo que prima pelo desenvolvimento de atividades sociais, leva em
consideragdo questdes éticas e ambientais, tendo esta percepcdo de forma
abrangente ao colaborar para o desenvolvimento econémico sustentavel. Também
acaba por obter mais lucro e agregar valor, vez que este fato ndo descaracteriza
suas acgdes sociais.

Com o crescente movimento da sociedade péds-industrial, em que a
preocupagao com a qualidade de vida da sociedade tem forte repercussdao nas
acgdes empresariais, legislagbes e a iniciativa estatal sdo fatores externos que
impactam na aderéncia de empresas a responsabilidade social. Ainda, a avaliagao
dos consumidores, as reivindicagbes das comunidades e a atencado necessaria dada
aos trabalhadores sao fortes fatores motivacionais que impulsionam empresas éticas
e comprometidas a disporem de praticas socialmente responsaveis.

Pesquisa realizada pelo Instituto Akatu no ano de 2018 investigou a evolugéo
do consumo consciente brasileiro. Denominada de “Panorama do Consumo
Consciente no Brasil: desafios, barreiras e motivagdes”, a pesquisa aponta que os
consumidores dao mais valor as empresas que cuidam mais das pessoas, sendo
fatores que os estimulam ao consumo de determinada marca: empresa que
possuem programas inclusivos de pessoas com deficiéncia; que se mobilizam ao
combate do trabalho infantil; que tratam trabalhadores com igualdade de género,
raga, sexo ou religido; que garantam qualidade nas condi¢cbes de trabalho e que
cooperem para o bem-estar da comunidade local. (AKATU, 2018)

Pesquisa denominada Gestao de Pessoas na Crise da COVID-19, analisou 7
temas relacionados a gestdo empresarial no momento pandémico e contou com a
participagdo de 139 empresas que atuam em todo o Brasil. (FIA; COMPANHIA DE
TALENTOS; XTRATEGIE, 2021).

No grafico abaixo, pode-se verificar a pesquisa em relacdo ao tema
responsabilidade social corporativa. Consta na pesquisa, dividida por seguimentagao
de empresa, que as de grande porte mantém estruturas para conduzir estas agdes
sociais. O que se observa ainda, € que nos diversos setores da economia
analisados, a sua totalidade, com excecado do setor denominado outras atividades,
as organizagdes possuem processos dedicados para este fim. Pode-se visualizar
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melhor no grafico por percentuais de empresas que ndo possuem estrutura para
este fim social; as que ndo possuem, mas apoiam instituigdes do terceiro setor; e, as

que mantém processos dedicados ao fim social, sendo sua maioria.

Grafico 1 - A empresa tem estrutura dedicada para a conducéo de agdes de

responsabilidade social com relagéo a crise do COVID-197?

Afividade Essencial =~ 37%  21% -

Servicos hospitalares 38% ]5%_
o ) Medias 27% 24% - A empresa ndo mantém estrutura e processos dedicados
Comercio e Servicos 36% 12% _ para este fim

A empresa ndo mantem estrutura dedicada, mas apoia

netria Instituigdes do 3° setor que realizam agdes soclals
industria 319 229 ¢ i .
Grandes = 30% 2%
W A empresa mantém estrutura e processes dedicados

para este fim

Pequenas 57% 36% l;

Qutras atividades 38% 50% -:

TOTAL ~ 35% 19%
ToTAL | 35% 19% SN r -
Fonte: FIA; COMPANHIA DE TALENTOS; XTRATEGIE, 2021, p. 33.

A efetivagdo de condutas integras serve para nortear as relagdes com todos
os envolvidos na organizagao, desde funcionarios, clientes, parceiros comerciais e
sociedade de forma geral.

Pensando de forma coletiva, em trocas laborais o fator da ética deve permear
as relacbes humanas. Processos cooperativos possibilitam desempenhos
superiores, constituindo a integracdo das diferentes pessoas com qualidades e
falhas. A cooperacado, no contexto empresarial pode ser definida como “nivel de
organizacdo das condutas humanas no trabalho que reconhece o lugar dos erros
individuais, mas permite, pelo jogo cruzado das agdes, corrigir ou prevenir um bom
numero de suas consequéncias no processo de trabalho.” (DEJOURS, 2003, p. 98)

Por questbes principiolégicas, implementar e difundir cultura baseada em
atitudes colaborativas é ponto positivo para perpetuidade da empresa, para redugao
de ocorréncia de contingéncias como greves, riscos ambientais, irregularidades
fiscais e vinculagdo do nome empresarial a escandalos. (TENORIO; 2006)

O incentivo a autorregulagdo das organizagbes, pode se dar através da
concessao de beneficios, como os incentivos ficais, 0 que acarreta a observancia de

padroes de conduta a serem adotados pelas empresas, na medida em que havera
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uma intervencdo governamental. (FRAZAO, 2017) Tais incentivos estdo insculpidos
na Constituicdo Federal ao admitir “a concessao de incentivos fiscais destinados a
promover o equilibrio do desenvolvimento socioeconémico entre as diferentes
regides do Pais” (art. 151, inciso ).

Ademais, o mercado oferta incentivos uma vez que sinaliza para o meio
externo um diferencial das organizagbes que adotam praticas de responsabilidade
social. O ganho reputacional obtido pelas organizagdes € ponto relevante. Ha
também vantagens comerciais com a potencializagdo de ganhos. As empresas
passam a atrair e manter trabalhadores, acionistas e clientes. A produtividade e o
engajamento dos colaboradores tendem a aumentar. Ha uma valorizagcdo da
imagem passada aos consumidores e a comunidade, bem como, mantém a
empresa melhores relagbes com fornecedores e Governo.

Existem certificacbes que servem para estimular e garantir a efetividade de
um padrao corporativo de conduta social. De abrangéncia global existem normas
que visam padronizar a conducao empresarial de forma ética e socialmente
responsavel, tais como a Social Accountability 8000 (SA 8000, c2021), a British
Standard BS 8800 (SRT, 2018), a Occupational Health and Safety Assesment Series
(OHSAS 18001, 1999) e a Accountability AA1000 (AA1000, 2008).

A norma SA 8000 é certificavel, aplicada a empresas de qualquer porte e que
tem foco no respeito aos direitos humanos e nas normas trabalhistas. Baseada nos
preceitos reconhecidos de trabalho decente, na Declaragao Universal dos Direitos
Humanos e nas Convengdes da OIT, a Social Accountability 8000 externa a forma
com que as organizagdes por ela certificadas tratam e se preocupam com seus
funcionarios, elencando nove areas a serem avaliadas, tais como proibicao de atos
discriminatoérios e de praticas disciplinares como o abuso verbal dos trabalhadores.

Aspectos relacionados aos sistemas de gestdo de saude e seguranga no
trabalho séo tratadas na BS 8800 e na OHSAS 18001. Compativel com empresas
de todos os portes, estas normas se coadunam com as Normas Regulamentadoras
do Ministério do Trabalho. A norma AA1000 faz a avaliagdo do desempenho das
organizagdes, sejam publicas ou privadas, em prestagdo de contas (accountability) e
sustentabilidade, trazendo importancia na relagao entre empresa e comunidade.

Destaca-se dentre as normativas que subsidiam as empresas com diretrizes
sobre responsabilidade social, a ISO 26000:2010 (ABNT, 2010). Tendo como base
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esta diretriz internacional, em nosso Pais foi editada a ABNT NBR 16001:2012
(ABNT, 2012) (Responsabilidade Social — Sistema de Gestdo — Requisitos) que é
uma norma passivel de auditoria, que apresenta requisitos verificaveis, portanto,
certificavel. Organizagcées que tem compromisso com a sustentabilidade, com a
saude e o bem-estar da sociedade, verificam nesta norma nacional, questdes
referentes a transparéncia e comportamentos éticos, bem como, o respeito aos
direitos humanos e o apoio das partes interessadas com 0s compromissos
assumidos em relagao a responsabilidade social a fim de engajar todos os membros
da organizacao.

N&o s6 com a percepgao do ganho econémico advindo de tal pratica, mas
também com a preocupacao decorrente de todas as condutas humanas a que uma
organizagcdo deve zelar, e de todas as condutas corruptas que a empresa deve
eliminar, surgem cada vez mais iniciativas empresariais voltadas a adocédo da
responsabilidade social em suas atividades.

A governanga corporativa, em sentido mais amplo, trata sobre a
administragcao das organizagdes, do incentivo e do relacionamento entre os agentes
internos, na figura dos socios, conselhos e diretoria, com os agentes externos, como
Governo.

Compdem a estrutura da governanga corporativa a transparéncia, que
perpassa por todas as agdes gerenciais e que conduz os valores da organizagao; a
equidade, que carrega o compromisso de se ter tratamento equéanime entre todas as
partes de acordo com os anseios, direitos e obriga¢des de cada um; a accountability,
que € a prestacédo de contas dos agentes de forma clara e fiel sobre suas agbes e
responsabilidade assumidas; e a responsabilidade corporativa, onde os agentes
devem aumentar as externalidades positivas da corporacdo, levando em
consideracao sobretudo o capital humano. (IBGC, 2015)

Os elementos estruturantes de governanga aqui destacados sdo mecanismos
para gestao das organizacoes, fazendo parte a responsabilidade social corporativa.

No ano de 2009, o Grupo de Trabalho do Pacto Empresarial pela Integridade
e contra a Corrupcéao do Instituto Ethos de Empresas e Responsabilidade Social em
parceria com a Controladoria Geral da Unido publicou o documento intitulado "A

Responsabilidade Social das Empresas no Combate a Corrupgao”, sendo um
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instrumento orientativo brasileiro que propde a instituicdo de um programa de
integridade e de combate a corrupgéo para as empresas (ETHOS, 2009).

Os programas de integridade, denominacéo trazida nas legisla¢gées nacionais’
para programas de compliance, tem como premissa prevenir, detectar e remediar
condutas antiéticas e contrarias aos valores da organizagao.

A prevencdo de riscos, através da antecipacdo de cenarios, € pilar
estruturante de um programa de compliance, que tem como objetivo fundante
identificar, mitigar e remediar os riscos de violagdes da lei e de suas consequéncias
adversas.

Dessa forma, a compreensdo por parte dos empregadores das normas
juridicas e de ferramentas para solugdo de problemas que surgem no ambiente

corporativo é relevante para reducéo de custos empresariais:

Compreender a dinamica das relagbes corporativas e a disciplina dos
direitos fiduciarios permite, portanto, reduzir os custos de transagao,
diminuindo a complexidade das negociagdes e sobretudo
possibilitando a antecipacdo de problemas, o diagnédstico dos
possiveis cenarios e comportamentos esperados de forma
antecipada permite que sejam criadas regras e relagdes que
estimulem condutas desejadas e desincentivo comportamentos
inadequados, tornando as negociagdes menos custosas. (PORTO,
2020, p. 25)

Por ser caracteristica da Economia dos Custos de Transacido a observagao
de futuro com vistas a se ter cautela, prudéncia sobre atitudes a tomar para a
organizacéao, o estudo de carater antecipativo com relagao aos riscos empresariais €
essencial para estruturucdo de um bom programa de integridade.

Pode-se dizer ainda, que os custos de transagado também sao influenciados
por todas as incertezas contidas em um ambiente laboral, como a conduta dos
agentes, as condigbes tecnologicas, a quantidade de pessoas envolvidas nas
operagdes e assimetria de informagdes existente entre elas. (BOEHE; BALESTRO,
2006)

A assimetria informacional, que é onde uma das partes possui maiores

conhecimentos sobre um servigo ou produto que a outra, pode gerar desequilibrios

7 “...] é a partir da edigdo da Lei n° 12.846/2013 que o pais passou a observar a necessidade de
implantagdo do chamado “programa de integridade”. Dai se pode falar que no Brasil “programa de
integridade” é sindnimo ou tradugéo de “programa de compliance”.” (PORTO, 2020, p. 34)
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nas negociacgdes. Acaba ocorrendo nesta situagdo um descompasso entre as partes,
pois estas em muitas situagdes ndo possuem o mesmo nivel de informacgado, o que
pode agravar atitudes conflitantes entre hierarquias e nas relagées comerciais “o que
mais uma vez demonstra a importancia da transparéncia e da ética no ambito das
relagdes negociais.” (RIBEIRO; DINIZ, 2015, p. 92-93).

Como o compliance traz a adequagao das empresas a normas e legislagdes,
a interacdo deste mecanismo com a governanga corporativa s6 tende a maximizar
0os ganhos na condugdo dos negocios, por trazer conformidade a organizagao e
gerar credibilidade frente aos stakeholders. Entender a digressao histérica do
instituto do compliance é necessario para a compreensdao da evolugcao das
legislagbes deste instituto, que nos dias de hoje, sua implantagdo ja se faz
obrigatoria para empresas que negociam com setor publico.

Diversos fatos histéricos internacionais e legislagées influenciaram o
desenvolvimento do compliance no Brasil e no mundo, passando a exigir que as
empresas buscassem implementar atividades de controle e fiscalizacao, resultando
assim no desenvolvimento dos programas de compliance.®

Cabe destacar que, a partir dos anos 70, os programas de compliance
passaram a se popularizar, tendo em vista a preocupacado da época em relacéo a
corrupgao. Entrou em vigor, em 1977, a legislagdo Foreign Corrupt Parctices Act

(FCPA), que tinha como objetivo combater a corrupgao das empresas que possuiam

8 Em 1913 ocorreu a criagdo do banco central americano com a implementagdo de um sistema
financeiro mais flexivel, seguro e estavel nos EUA; em 1929, a quebra da Bolsa de Nova York; em
1932, a criacdo do New Deal, onde o Estado interviu na economia; em 1933, a criacdo da Security
and Exchanges Commission (SEC): agéncia reguladora americana; em 1950, a criagdo da
prudential securities, referente a atividades com valores mobiliarios; em 1960, decorrente da SEC
ocorreu a difusdo de procedimentos internos para treinamentos e monitoramentos; em 1980 ocorre
a expanséo das atividades de sistemas de compliance; em 1990 foram langadas 40 recomendagdes
sobre lavagem de dinheiro do Grupo de Agéo Financeira sobre Lavagem de Dinheiro; em 1998 foi
publicada pelo Congresso Nacional a Lei n® 9.613/98, que dispde sobre crimes de lavagem ou
ocultacido de bens; em 1998, o Conselho Monetario Nacional publicou a Resolugao n.° 2554/98, que
dispbe sobre a implantagdo e implementacido de sistema de controles internos; em 2002 foi
publicada a Resolugdo n°® 3056 do Conselho Monetario Nacional, que alterou a Resolugdo n°
2554/98, discorrendo sobre a atividade de auditoria através de controles internos; ainda em 2002,
entrou em vigor a lei americana Sarbanes-Oxley Act, que objetivou que fossem criados mecanismos
de auditoria e seguranga confiaveis nas empresas de capital aberto; em 2010, entrou em vigor a Lei
federal amerciana Dood-Franck Act, que alterou a estrutura regulatéria até entdo existente, com o
objetivo de promover e estimular as boas praticas e a transparéncia nas organizagdes; no mesmo
ano, ocorreu o consentimento real para a lei britAnica de combate e preven¢éo a corrupgao nas
organizagdes, Lei UK Bribery Act; em 2012 foi publicada a Lei n° 12.683, trazendo maior eficiéncia
aos atos contra a lavagem de dinheiro; e, no ano de 2013, ocorreu a condenagéo, através do
julgamento da Agédo Penal n° 470/STF de um delito cometido através de gestdo fraudulenta por
meio de omissao de informagdes.
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funcionarios publicos estrangeiros e os utilizavam para expandir seus negocios.
(FREITAS, 2012, p. 268). Tal legislagdo apresentava em seu rol severas puni¢oes,
fazendo com que as empresas adotassem um sistema de gestdo organizacional que
permitisse a diminuicdo das mas praticas corporativas. (ROSA FILHO, 2015, p.
2017)

No Brasil, o surgimento dos programas de compliance se deu a partir dos
anos 90, destacando-se a Lei n® 8.137, dos crimes contra a Ordem Tributaria,
Econbmica e contra as Relagbes de Consumo (BRASIL, 1990b), a Lei n°® 8.429,
sobre Improbidade Administrativa (BRASIL, 1992c), a Lei n® 9.613, de Combate a
Lavagem de Dinheiro ou Ocultagdo de Bens (BRASIL, 1998), a Lei complementar n°
101, de Responsabilidade Fiscal (BRASIL, 2000a), a Lei n° 10.467, sobre Corrupgéo
Transnacional (BRASIL, 2002b), a Lei complementar n° 135, da Ficha Limpa
(BRASIL, 2010), a Lei n° 12.527, de Acesso a Informagcao (BRASIL, 2011), a Lei n°
12.813, de Conflito de Interesses (BRASIL, 2013a) e a Lei Anticorrupgao n° 12.846
(BRASIL, 2013b). Tais legislagbes dao respaldo legal ao Pais e despertam o
interesse da populacéo para esse tema de extrema importancia.

Conforme aduz Giovani Agostini Saavedra, foi com o advento da Lei de
Lavagem de Dinheiro, em 1998, e, no campo financeiro, por meio da Resolugéo n°
2.552 (BANCO CENTRAL DO BRASIL, 1998) que o estudo do compliance passou a

ter relevancia no meio juridico.

O conceito de compliance surgiu na década de 1990, mas apenas
nos ultimos anos ele também passou a ser objeto de estudos
juridicos. Oficialmente, o conceito passou a ter relevancia juridico-
penal, principalmente, com a entrada em vigor da Lei n. 9.613, de
03.03.1998, e da Resolucdo n. 2.554, de 24.09.1998, do Conselho
Monetario Nacional. Desde entdo, as instituicdes financeiras e as
empresas de capital aberto passaram a ter o dever de,
respectivamente, colaborar com as investigagdes da lavagem de
dinheiro (os chamados deveres de compliance) e de criar sistemas
de controles internos que previnam as praticas de corrupgao, de
lavagem de dinheiro e outras condutas que possam colocar em risco
a integridade do sistema financeiro. (SAAVEDRA, 2012, p. 22)

Especial destaqgue merece ser dado ao advento da Lei 12.846/2013,
denominada Lei Anticorrupgao brasileira. Tal legislacdo foi um marco da presenca
de programas de integridade no ordenamento juridico brasileiro. Um avango no
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sentido de coibir a pratica de atos ilicitos, dispondo sobre a responsabilizagao
objetiva, administrativa e civil, das pessoas juridicas.

O Decreto 8.420 (BRASIL, 2015a), regulamentador da Lei 12.846/2013, em
seu capitulo IV trata dos programas de integridade trazendo parametros a serem
observados para sua implementacao.

Ainda, no ano de 2015, a Controladoria Geral da Uni&o, através da Portaria
CGU n° 909 (BRASIL, 2015b) resolveu estabelecer parédmetros de avaliagdo dos
programas de integridade das pessoas juridicas, devendo a empresa apresentar
relatorio de perfil e relatério de conformidade do programa.

Iniciada no primeiro semestre de 2014, a Operacao Lava Jato, trouxe a tona
situagdes empresariais fraudulentas e corruptas, tendo os programas de integridade
papel fundamental para combate a estas condutas nao conformes com as leis, com
regulamentos e com a ética.

Relevancia, portanto, ganhou o compliance ao trazer a necessidade de
introjetar nas empresas comportamentos integros. Nas contratagbes com o Poder
Publico, da mesma forma, se observa a indispensabilidade deste mecanismo.

Com relacao aos Estados brasileiros, ao contrario da Lei Anticorrupgao que
nao exige a obrigatoriedade de implantagdo dos programas de compliance, houve a
promulgacgao de Leis que tornaram obrigatorio tais programas de integridade para as
empresas que contratarem com a Administragdo Publica Estadual. Destacam-se:
Lei Estadual do Rio de Janeiro n® 7.753 de 2017; Lei Estadual de Pernambuco n°
16.309 de 2018; Lei Distrital n°® 6.112 de 2018 — (Programa de Integridade do Estado
do Distrito Federal); Lei Estadual de Mato Grosso n° 10.691 de 2018; Lei Estadual
do Rio Grande do Sul n°® 15.228 de 2018; Lei Estadual de Santa Catarina n® 17.715
de 2019; Lei Estadual do Parana n° 19.857 de 2019; Lei Estadual de Goias n°
20.489 de 2019; Lei Estadual de Pernambuco n° 16.722 de 2019.

As Leis mencionadas condicionam a exigéncia dos programas a limitagao de
valores e formas, nao podendo serem, obviamente, somente programas
cumpridores da Lei, ou melhor, somente programas que tenham como finalidade
unica a efetivagao do pacto contratual, o que se torna um fator preocupante quando
se observa o prazo concedido para implantacédo deles que é de somente 180 dias a

partir da data de celebrag&o do contrato.


http://www.cgu.gov.br/sobre/legislacao/arquivos/portarias/portaria_cgu_909_2015.pdf
http://www.cgu.gov.br/sobre/legislacao/arquivos/portarias/portaria_cgu_909_2015.pdf
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No ambito municipal, a Lei Anticorrupgao de Porto Alegre, Lei n® 12.827, que
foi sancionada em 2021, fixa a obrigatoriedade de implantagdo de programa de
integridade para todas as pessoas juridicas que firmarem qualquer tipo de
contratagdo com a Administragado Publica, delimitando valores e prazos de validade
de cada contrato.

Neste mesmo ano, entrou em vigor a nova Lei de Licitagbes e Contratos
Administrativos n° 14.133, que igualmente traz o dever aos licitantes de
desenvolvimento de programas de integridade para contratagdes limitadas a
determinados valores, vez que € obrigatério constar no edital tal prerrogativa,
servindo, inclusive, como critério de desempate das propostas apresentadas, bem
como, sendo considerados na aplicagdo de sangbes. (BRASIL, 2021b, art. 25,
paragrafo 4°; art. 60, inciso IV; art. 156, paragrafo 1°, inciso V)

O recente Decreto n® 10.795, de 13 de setembro de 2021 (BRASIL, 2021a),
institui o programa de integridade da Presidéncia da Republica, tamanha a
relevancia e necessidade que vem ganhando o tema.

Todas estas insercdes em legislagbes que tratam da necessidade de
implantacdo de programas de integridade, sejam por ato obrigatério, seja de modo
voluntario, demonstram a preocupacdo atual com a condugdo da gestédo
empresarial.

Empresas de todos os tamanhos, o que se verifica pelas normativas
apresentadas, devem criar mecanismos voltados a praticas de integridade. E isto
esta intrinsicamente ligado as pessoas, que sdo as executoras de possiveis
condutas ndo conformes. Assim, gerir pessoas é tarefa que se apresenta como fio
condutor para manutencéo e perenidade dos negdcios. “Apesar de obvio, € cada vez
mais comum a atribuicdo de valores humanos as instituicdbes como imputar a
empresa a condigdo de ser ou nao “compliant” e de ser ou ndo ética”. (GIOVANINI,
2014, p. 18)

Agir de forma integra é a base para que as empresas gerem seguranga aos
seus publicos externo e interno, gere seguranca as partes mesmo que em
descompasso informacional. A observancia a regramentos inerentes a organizagao
e as relagbes de trabalho acabam por reduzir custos de transagao, posto que gera

uma seguranga na conducao das agdes dos agentes.
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Existindo um maior interesse nas empresas de implantagdo de programas de
compliance, existira um ganho para toda comunidade, tanto econémico quanto

social, impactando melhor qualidade de vida.

2.2 Objetivo para o desenvolvimento sustentavel: trabalho decente e

crescimento econdémico

Diante da protecao constitucional acerca da garantia dos direitos humanos, e
frente a necessidade das empresas se autorregularem para alcangarem
comprometimento social e moral, a utilizagdo da politica de compliance contribuira
para obtencdo de um ambiente de trabalho decente e seguro.

A Organizacdo Internacional do Trabalho (1999) disponibilizou orienta¢des
sobre o trabalho decente sintetizadas em quatro objetivos estratégicos: o respeito
aos direitos no trabalho, a promog¢ao do emprego produtivo e de qualidade, a
ampliagao da protecéao social e o fortalecimento do dialogo social.

A necessidade de uma mudangca da gestdo dos negdcios, com a
disseminagao de boas praticas empresariais, deu azo a nivel mundial para o
estabelecimento de diretrizes que objetivam o crescimento sustentavel, a cidadania
e a afirmacao dos direitos humanos, que foi o Pacto Global.

Integram o Pacto Global (BRASIL, 2000b) liderangas corporativas que se
comprometem com os dez principios universais nas areas de Direitos Humanos,
Trabalho, Meio Ambiente e Anticorrupg¢ao. Dentre os principios constam iniciativas
de assegurar a ndo participagcdo empresarial na violacdo dos direitos humanos,
eliminar a discriminacao e todas as formas de trabalho forgado, além de combater a
corrupgao em todas as suas formas.

Paises que estdo presentes no Pacto Global, do qual o Brasil faz parte,
assumiram a responsabilidade de contribuir com o plano de agédo para alcance de
objetivos globais voltados ao desenvolvimento sustentavel.

Os Objetivos de Desenvolvimento Sustentavel (2015), desenvolvidos pelas
Nacoes Unidas, fazem parte de uma agenda mundial que contempla dezessete
ambiciosas iniciativas a serem cumpridas até 2030, contando com 162 Paises e

territérios que trabalham para esta Agenda.
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Diante dos principios e objetivos voltados a concretizagdo de politicas
humanas, sociais e ambientais, as organizagbes que sao propulsoras das
inovagdes, do empreendedorismo e que negociam com todos os seus stakeholders,
tem papel essencial no alcance de negdcios mais responsaveis e transparentes.
Nao é outro, sendo, o objetivo da implementacdo do compliance: “O objetivo do
compliance € promover um ambiente de trabalho saudavel, ético, integro que
respeite os valores intrinsecos ao ser humano e que efetivamente busque o bem da
coletividade” (JOBIM, 2018, p. 33).

O oitavo objetivo da Agenda 2030 enuncia que “pretende promover o
crescimento econdmico sustentado, inclusivo e sustentavel, o emprego pleno e
produtivo e o trabalho decente para todas e todos.” (ONU, c2015)

As medidas contidas no Objetivo 8 intencionam a promog¢ao da vida digna,
diante da criagdo e disseminagao de uma cultura de sustentabilidade ambiental e
social dentro e fora das organiza¢des. Contém nas metas deste objetivo o incentivo
ao crescimento das micro, pequenas e medias empresas; o0 alcance do emprego
pleno e produtivo e trabalho decente para todas as mulheres e homens, inclusive
para os jovens e as pessoas com deficiéncia, e remuneragao igual para trabalho de
igual valor; e, a protecdo aos direitos trabalhistas, promovendo ambientes de
trabalho seguros e protegidos para todos os trabalhadores. (ONU, 2015b, itens 8.3,
8.5¢e8.8)

No Relatério do Desenvolvimento Humano 2020 elaborado pelo PNUD
intitulado “A proxima fronteira: O desenvolvimento humano e o Antropoceno”, dentre
as varias pesquisas realizadas, apresenta-se o grafico abaixo em que demonstra a
opinido da populagao sobre quais agentes elas esperam que promovam os ODS nos
seus paises. Na América do Sul aparece forte representatividade do Governo.
Analisando o total, constituindo elevado indice (2° lugar), sdo de pessoas que
esperam atitudes das empresas para implementagao dos objetivos.

Assim, demonstra-se a necessidade de praticas de gestdo que estejam em
consonancia com a busca pelo atingimento dos objetivos para melhores condigdes

de vida de toda coletividade.
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Gréfico 2 — Quem vocé espera que promova a implementagdo dos ODS no seu

pais?
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A sustentabilidade perpassa o ambiente interno e meio ambiente,
constituindo-se em uma obrigagdo empresarial para com a humanidade, posto que
além do compromisso com as futuras geragodes, ela vai ao encontro dos interesses
econdmicos empresariais de longo prazo. (AUDI, 2009)

Como medida coordenada pelo Programa das Nagdes Unidas para o
Desenvolvimento, mais de 90 paises, dentre eles o Brasil, assumiram o
compromisso de engajar esforcos para que até 2030 sejam eliminadas as
desigualdades de géneros. Assim, em apoio a Agenda 2030, foi langcada a iniciativa
global “Por um planeta 50-50 em 2030: um passo decisivo pela igualdade de
género”. (ONU, 2015a)

Percebe-se, pois, a urgéncia de instituir nos agentes fomentadores de
emprego o respeito ao trabalho digno, com observancia aos direitos humanos,
através de politicas inclusivas e sustentaveis.

O Tribunal Superior do Trabalho deu inicio ao programa Trabalho Seguro

(BRASIL, 2012) que tem como objetivo aproximar todos os atores da sociedade civil



46

para unir forcas na preservagdo da higidez no ambiente laboral, buscando a
valorizag&do da saude e da vida dos trabalhadores.

O tema do biénio 2018/2020 do programa é Violéncia no trabalho:
enfrentamento e superagdo. A escolha do assunto se deu pela premente
necessidade de combate a praticas que ocorrem nos ambientes de trabalho e que
resultam em problemas que ultrapassam a esfera empresarial, atingindo a
sociedade. O Ministro Brito Pereira, na época presidente do TST e do Conselho
Superior da Justica do Trabalho afirmou que “Discriminagao, humilhagao e assédio
sdo algumas das condutas que precisam ser combatidas”. (BRASIL, 2018c)

O assédio moral € uma preocupacao constante no mercado de trabalho e, por
derivagdo, em reclamatérias trabalhistas, o que faz com que seja necessaria a
criagcdo e disseminagdo de cultura voltada a prote¢do dos direitos humanos,
objetivando o trabalho decente, seguro e o crescimento econdémico.

Expressamente consta no Decreto 9.571 (BRASIL, 2018a), no art. 10, inciso
V, dentre as responsabilidades atribuida as empresas, abrangendo seus
Stakeholders, a identificacdo de riscos e reparagdo de violagdes, em especial
“adequar a empresa e suas coligadas, controladas, suas subsidiarias, suas parceiras
e seus fornecedores as exigéncias e as proibicées legais em relagdo ao combate a
corrupgao, aos comportamentos antiéticos e ao assédio moral, dentre outros.”.

Dado que praticas de violéncia psicoldgica incidem em todos os tipos de
trabalho, em diversos ramos de atividade econdmica, no setor publico e privado, o
estudo do problema existente € importante para verificagdo de sua abrangéncia, na
medida em que a¢des devem ser empenhadas a fim de prevenir, coibir, mitigar e até

erradicar com o assédio moral nas relagdes de trabalho.
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3 O ASSEDIO MORAL NAS RELAGOES DE TRABALHO

Muito debatido hodiernamente no ambito doutrinario e jurisprudencial, o
assédio moral se trata de uma questao que assola a humanidade.

Diante da aceleragdo da economia e da globalizagdo, a sociedade se torna
mais complexa, o que acaba modificando consubstancialmente as formas de
trabalho e o ambiente laboral e, por consequéncia, as relacdes trabalhistas.

O presente capitulo versa sobre o assédio moral praticado no ambiente
laboral e suas implicagdes, abarcando as relagdes de trabalho, encontrando-se aqui
o problema de pesquisa a ser explorado. Diversas sao as consequéncias
decorrentes de praticas assediadoras, assim, o intento da pesquisa é demonstrar
que, diante da problematica existente, deve-se procurar métodos que previnam,
mitiguem e, até, eliminem os casos de assédio moral.

Mauricio Godinho Delgado (2017, p. 309) aduz que a relagao de trabalho “tem
carater genérico: refere-se a todas as relagdes juridicas caracterizadas por terem
sua prestagao essencial centrada em uma obrigacédo de fazer consubstanciada em
labor humano”.

Maria Ester de Freitas (2001, p. 10) ao verificar a incidéncia de casos
menciona que “No mundo do trabalho, nas universidades e nas instituigbes em
geral, as praticas de assédio sdo muito mais estereotipadas que na esfera privada e
sao também onde elas tém sido mais denunciadas por suas vitimas.”.

Dados do Ministério Publico do Trabalho informam que no Brasil foram
recebidas 5 mil denuncias de assédio moral no ano de 2020, considerando o periodo
de janeiro a dezembro (MPT, 2021). No periodo de 2015 a 2019 foram registradas
35 mil acusagdes envolvendo esta tematica no MPT (GANDINI, 2021).

No ranking de assuntos mais recorrentes na Justica do Trabalho, englobando
todas suas esferas de jurisdicdo, dentre os casos novos, o assédio moral contou no
ano de 2019 com 112.022 processos, ocupando a 292 posi¢cédo. (BRASIL, 2019g) Ja
no ano de 2020, até o més de setembro, foram contabilizados 68.635 processos,
passando o assunto assédio moral para 30? posi¢cao. (BRASIL, 2020g) Refere-se
que neste ultimo ano, no dia 11 de marco, foi iniciada a pandemia de COVID-19.

Cabe apontar que nos Tribunais Regionais do Trabalho no ano de 2021, até o

més de julho, dentre os assuntos mais recorrentes, ingressaram 14.786 novos
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pleitos. (BRASIL, 2021h) No ano de 2020 houve o ingresso de 35.086 novas agbes
envolvendo assédio moral. (BRASIL, 2020h) Ainda, valido trazer os numeros do ano
de 2019, por ter sido este o ano em que ndo havia a situagdo pandémica,
contabilizando nos TRT’s 49.825 casos. (BRASIL, 2019h)

Nas Varas do Trabalho os numeros sao ainda mais expressivos. Tendo no
ano de 2021 até o més de julho, o ingresso de 32.123 novas reclamatoérias alegando
a ocorréncia de assédio nas relacdes de trabalho (BRASIL, 2021i). No ano de 2020,
a quantidade de processos com esta tematica chegou a 50.371 ao total (BRASIL,
2020i), e, no ano de 2019 foi de 60.499 (BRASIL, 2019i).

Diante do numero alarmante de acgdes envolvendo assédio moral na Justica
do Trabalho, foi langcada cartilha e videos de prevencao ao assédio moral pelo TST
em parceria com o CSJT, fazendo parte da campanha “Pare e Repare — Por um
Ambiente de Trabalho Mais Positivo”. (BRASIL, 2019j)

No inicio do documento ha uma mensagem do presidente em que traduz a

preocupacao dos Tribunais trabalhistas com esta problematica:

A Justica do Trabalho é o ramo do Poder Judiciario a que milhares
de pessoas recorrem quando tém seus direitos trabalhistas
desrespeitados. Em muitos casos, o que se busca nao € apenas o
pagamento de parcelas trabalhistas, mas a reparacdo de danos
decorrentes da exposicdo a situagdes humilhantes ocorridas
repetidamente no ambiente de trabalho e que levaram ao
adoecimento fisico e psiquico. Trata-se do assédio moral, um mal
que contamina ndo s6 a vitima, mas toda a sua rede de
relacionamento, o que inclui colegas, amigos e a prépria familia.
(BRASIL, 2019j, p. 3)

Pesquisas relativas as repercussdes geradas pelo assédio ja remontam dos
anos 2000. Margarida Barreto realizou estudo avaliando a saude de 2.072 vitimas de
assédio moral, e revelou que 100% das mulheres apresentam crises de choro,
enquanto 100% dos homens tém ideia de suicidio, 80% de ambos os sexos
apresentam dores generalizadas, sendo que mais de 60% das vitimas relataram
insbnia ou sonoléncia excessiva, bem como, depressao, recaindo ainda sobre 72%
das mulheres sentimentos de inutilidade (MARCELINO, 2021).

Na Franca foi realizada pesquisa que revelou que um em cada trés
assalariados ja foi assediado, dos 471 entrevistados, 52% ja sofreram pelo menos
trés condutas aliadas ao assédio como insultos, humilha¢gdes, deboches ou
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isolamento. 30% dos casos se verificaram ocorrer em empresas privadas e 29% no
setor publico. (FREITAS, 2001)

Um site de vagas buscou relatos de profissionais sobre assédio moral de
todas as regides do Pais. Dos 4.975 profissionais ouvidos, 52% afirmaram ter sido
vitimas de assédio sexual ou moral, sendo que, do restante que ndo passou de
forma particular por uma situacado dessas, 34% ja presenciaram algum episodio de
abuso ou violéncia psicoldgica. (BARIFOUSE, 2015)

Em levantamento realizado com 24 empresas privadas brasileiras, pelo
Instituto de Pesquisa do Risco Comportamental, constatou-se que mais da metade
dos profissionais pratica ou tolera praticas de assédio em seus trabalhos. Deste
numero, 41% dos profissionais entrevistados informaram que, mesmo vivenciando o
assédio moral, preferem se omitir. (IPRC, 2020)

No tocante a saude fisica e psicoldgica dos trabalhadores no periodo de
pandemia do coronavirus, pesquisa realizada com a participacao de 139 empresas
brasileiras, demonstra que apenas 1/3 destas fazem monitoramento periédico ativo
sobre a saude fisica e psicoldgicas dos funcionarios que estao em home office. (FIA;
COMPANHIA DE TALENTOS; XTRATEGIE, 2021).

Grafico 3 — Retrato sobre a¢des de suporte e orientagao psicologica a funcionarios

Atividad Servicos | Comeérci

|Hospitalare, oe

|Essencia

| s Servigos
Palestras sobre saude mental 11% 8% 29% 28% 13% 14% 24%  27% | 23%
Apoio de psicélogos pertencentes ao quadro da 58% 69% 39% 28% 13% 18% 6% 59% | 40%
empresa
Conlr_atagéq de empresa especializada na area co; 15% 16% 14% 0% 4% 15%  16% @ 13%
de Psicologia
Atendimento pela equipe de RH 63% 92% 49% 56% 50% 36% 67% | 59% | 57%
Treinamento dos hdere.s para identificar 5o 23% 22% 31% 0% 4% 335 | 30% | 20%
problemas em sua equipe
gt;aﬁtceeria! explicativo sobre atuacdo em Home 535 62% 49% 50% 50% 21% | 51%  70% @ 51%
Monitoramento periddico ativo dos 4% 46% 7% 36% 5% 21% 26%  39% | 34%

funcionarios

Fonte: FIA; COMPANHIA DE TALENTOS; XTRATEGIE, 2021, p. 29.

Muito embora tenha havido uma reducdo no numero de novas acgdes

envolvendo assédio moral do ano de 2019 para 2020, o que se percebe é que em
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2021, até o més de julho, os dados ja revelam uma crescente no ingresso de novas
reclamatorias no primeiro grau.

O ano de 2020 foi marcado pelo inicio da pandemia do coronavirus,
apresentando-se como possiveis motivos para redugdo do ingresso de novas
reclamatérias ocorrida naquele ano o labor em home office, o medo de perder o
emprego diante das taxas de desemprego e a dificuldade de se identificar tais
praticas. (ASSEDIO..., 2021)

Todavia, o que ja se percebe pelo ano de 2021, é que em razdo do
afastamento dos trabalhadores para um trabalho remoto, novas praticas referentes a
condutas assediadoras estdo sendo vistas, como maior sobrecarga de trabalho,
principalmente entre professores, envio de cobrangas fora de horario e até
exposicao de forma desrespeitosa em reunides on-line. Provas digitais estdo sendo
muito utilizadas para configuragao do assédio nestes tempos.

Pesquisa realizada com profissionais da saude, classe de trabalhadores
altamente impactada pela situagado devastadora do ultimo ano, pelo Ministério da
Ciéncia, Tecnologia e Inovagdes, demonstrou que em julho de 2020, 78,2% dos
respondentes afirmaram ter a saude mental afetada negativamente, alegando
exaustdo emocional, tendo em abril de 2021 o percentual majorado para 80,2%.
Ainda, desde marco de 2020 até o primeiro semestre de 2021, profissionais da
saude mulheres relataram casos de assédio por parte de superiores referentes a
falta de compreensdo com a sobrecarga de trabalho doméstico (BRASIL, 2021c),
perpassando assim o limite laboral e impactando diretamente na vida familiar,
contaminando ndo so a vitima, mas sua rede de apoio.

Nos assuntos mais comentados da Internet no ano de 2017, o assédio
ocupou a posig¢ao de numero 26. O assédio virtual teve um exponencial crescimento,
tendo nos anos de 2016 a 2018, uma majoragdo de 26.000% (INSTITUTO
PATRICIA GALVAO, 2018).

O Instituto de Pesquisa do Risco Comportamental elencou percentuais sobre
nivel de resiliéncia das pessoas diante de dilemas éticos envolvendo situagao de
assédio moral ocorridos em momento anteiror e durante a pandemia. Os resultados
apontam que 61% dos profissionais apresentam duvida sobre o que configura
assédio moral no periodo de situacdo pandémica em labor por meio virtual,
enquanto o percentual anterior a pandemia para esta mesma situacao era de 41%.
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Estes profissionais responderam que ndo sabem como agir diante de uma situagao
assediadora no meio virtual, seja com eles, seja com colegas. (IPRC, 2021)

Diante de tais informes, percebe-se que ha necessidade de uma abordagem
por parte dos gestores para melhor esclarecer a compreenséo das pessoas frente a
situagdes de violéncia psicolégica dentro do ambiente de trabalho. Organizagbes
que se preocupam com esta problematica tendem a garantir melhores resultados
para a coletividade.

Aplicando-se a todas as areas da atividade econdmica, a Convengao n° 155
da OIT, do ano de 1981, ratificada pelo Congresso Nacional em 1992, promulgada
por ato do Poder Executivo Federal e consolidada pelo Decreto 10.088 (BRASIL,
2019b, art. 2°, inciso LlI), ja colocava em pratica uma politica nacional em matéria de
seguranca e saude dos trabalhadores e o meio ambiente de trabalho.

O Decreto 10.088 (BRASIL, 2019b) que traz os aspectos da Convencao,
aborda todas as areas da atividade econdmica, incluindo todos os trabalhadores e
todos os locais de trabalho em que os trabalhadores estejam. Tais expressdes sédo
delimitadas no Artigo 3, da Parte 1, do Anexo LI. Ainda, faz mencao neste Artigo, em
sua alinea “e” sobre questdes relativas a saude e seguranga nos locais de trabalho,
evitando-se assim, por consequéncia, a ocorréncia do assédio moral, constando o
seguinte: “o termo “saude”, com relagdo ao trabalho, abrange ndo s6 a auséncia de
afeccdes ou de doencgas, mas também os elementos fisicos e mentais que afetam a
saude e estao diretamente relacionados com a seguranca e a higiene no trabalho.”.

Por desestabilizar o cotidiano do trabalhador, invadindo sua esfera intima e
psiquica, as praticas de assédio moral, afetam diretamente a saude dos
trabalhadores e, em decorréncia, afetam a organizagao do labor. Assim, por gerarem
uma série de consequéncias atingindo diretamente a dignidade da pessoa humana,
fundamento basilar da Republica, tais condutas devem ser fortemente combatidas.

Neste viés a mencionada Convencéao disciplina deveres e acdes em nivel de
empresa para que seja garantido que o local de trabalho seja seguro, ndo trazendo
riscos para seguranga e saude dos trabalhadores (BRASIL, 2019b, Anexo LI, art.
16).

Em nosso Pais, ainda ndo existe uma regulamentagdo especifica para o
assédio, conforme se verifica na figura abaixo. Ha iniciativas por parte de municipios

que editaram leis acerca do assédio nas dependéncias da Administragcao Publica
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municipal, com aplicacdo de penalidades, como sdo os casos da Lei Municipal n°
13.288/2002 de Sao Paulo e da Lei Complementar n°® 498/2003 que alterou o
Estatuto dos Funcionarios Publicos do Municipio de Porto Alegre da Lei Municipal n°
3.921/2002. Refere-se também a Lei Estadual do Rio de Janeiro n® 3.921/2002 que
de forma mais detalhada definiu e elencou penalidades a pratica do assédio moral

na Administragao Publica Estadual.

Grafico 4 — Regulamentagdo em matéria de violéncia e assédio no local de trabalho.

_— : s

. A VCErOn ¢ 0 355680 relasonsdon com 0 Flalho sho Ol Se mepulimeniscio
D A vicibocis & 0 S58i rARGONSSS oM 6 Trabaho nbo 350 et O mpuEmeniicio
. Nio ndidos nis amoslrs

Fonto: Estudo da OIT sobre a legislagio o a prdtica de B9 paises para combater 4 viokincia 0 0 ass6dio a mubores ¢ homens no
mundo do rabalho.

Fonte: OIT, 2018, p. 56.

A relevancia do tema é reflexo da adog¢ao da Convencgao 190 da OIT, ocorrida
na 1082 Sessdo da Conferéncia Internacional do Trabalho, em Genebra, em 10 de
junho de 2019, entrando em vigor dois anos depois, no dia 25 de junho de 2021, que
versa sobre a eliminacdo da violéncia e do assédio no mundo do trabalho. (OIT,
2019)

Cabe transcrever a definicdo dada a expressao “Violéncia e Assédio Moral”

contida no Articulo 1, item a, do documento:

[...] la expresion «violencia y acoso» en el mundo del trabajo designa
un conjunto de comportamientos y practicas inaceptables, o de
amenazas de tales comportamientos y practicas, ya sea que se
manifiesten una sola vez o de manera repetida, que tengan por
objeto, que causen o sean susceptibles de causar, un dafo fisico,
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psicolégico, sexual o econdmico, e incluye la violencia y el acoso por
razon de género. (OIT, 2019, p. 16)°

Destaca-se a abrangéncia trazida no texto da Convengdo em relagcdo as
possiveis vitimas e possiveis autores praticantes dos atos de violéncia e assédio no
trabalho, “podendo ser os empregadores, trabalhadores, ou seus respectivos
representantes, ou terceiros, incluindo clientes, prestadores de servigcos, usuarios,
pacientes ou o publico” (OIT, 2019, Articulo 3, tradugdo nossa).

No que pertine a ocorréncia das praticas abusivas, a Convencdo 190
“abrange aos atos perpetrados durante o trabalho, como também os que tenham
relagdo ou resultem do labor (art. 3°). Engloba, portanto, as condutas abusivas
praticadas nas fases pré-contratual, contratual e pods-contratual.” (PAMPLONA
FILHO; SANTOS, 2020, p. 152)

Assim, a expressao mundo do trabalho trazida no texto da Convencgéao 190
acaba por expandir o ambito das relagbes de trabalho, extrapolando a limitagcdo do
local fisico tradicional, podendo ocorrer em eventos, deslocamentos, locais publicos,
assim como na propria residéncia do trabalhador ou qualquer outro local de
prestacdo de servico (OIT, 2019, Articulo 2, traducdo nossa)'t, a exemplo dos
teletrabalhadores.

Tais contornos trazidos com o conceito contido nesta Convengao sao
norteadores para melhor compreensao e visualizagdo das relagdes assediadoras

encontradas no dia a dia laboral.

9 Brasil ainda ndo ratificou a Convengdo 190 da OIT. Nao ha tradugdo oficial em portugués. Em
traducado livre: Um conjunto de comportamentos e praticas inaceitdveis, ou ameacas de tais
comportamentos e praticas, que se manifestam apenas uma vez ou repetidamente, que objetivam
causar, causam ou sao suscetiveis de causar danos fisicos, psicolégicos, sexuais ou econdmicos,
incluida a violéncia e o assédio em razao de género. (OIT, 2019, p. 16, tradu¢do nossa)

10 Articulo 3: A los efectos del presente convenio, las victimas y los autores de actos de violencia y
acoso en el mundo del trabajo pueden ser empleadores o trabajadores, o sus respectivos
representantes, o terceros, inclusive clientes, proveedores de servicios, usuarios, pacientes o el
publico. (OIT, 2019, p. 17)

™ Articulo 2: El presente convenio se aplica a la violencia y el acoso en el mundo del trabajo que
ocurren en el transcurso del trabajo, en relacién con el trabajo o como resultado del mismo:

a) en el lugar de trabajo, inclusive en los espacios publicos y privados cuando son un lugar de
trabajo;

b) en los lugares en que el trabajador cobra, descansa o come, o0 en los que utiliza instalaciones
sanitarias o de aseo y en los vestuarios;

c) en el trayecto entre el domicilio y el lugar de trabajo;

d) en los desplazamientos o viajes por motivos relacionados con el trabajo, asi como en eventos o
actividades sociales o de formacion relacionados con el trabajo;

e) en el marco de las comunicaciones relacionadas con el trabajo realizadas por medio de
tecnologias de la informacion y de la comunicacion, y

f) en el alojamiento proporcionado por el empleador. (OIT, 2019, p. 17)
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Por violar os direitos de personalidade, ofendendo a dignidade humana no
exercicio de suas atividades, ha em nosso Pais um projeto de Lei de n°® 1.521 do
ano de 2019, que esta em tramite na Comissao de Constitui¢cao, Justica e Cidadania

do Senado, para tipificar como crime de assédio moral a conduta que "ofender

reiteradamente a dignidade de alguém causando-lhe dano ou sofrimento fisico ou
mental, no exercicio de emprego, cargo ou fungdo" com a cominagao da pena de
detencado e multa. (BRASIL, 2019d)

Com a importancia dada ao assunto na atualidade, cabe analisar a
problematica do assédio ocorrido nas relagdes laborais e suas estruturas sob o
principio da dignidade humana, para que se possa vislumbrar meios de combate e
reducdo das consequéncias desencadeadas por este fendmeno, a fim de alcancgar o
trabalho decente e o crescimento econémico, insculpidos nos Objetivos mundiais
para o Desenvolvimento Sustentavel estabelecidos pela ONU.

Por ser o assédio moral um fenbmeno social que tem como fato gerador a
degradagao do ser humano, acaba por violar direitos fundamentais do trabalhador,
em especial o principio da dignidade da pessoa humana.

Insculpido no artigo 1°, lll, da Constituicdo Federal, o principio da dignidade
da pessoa humana é considerado o epicentro do direito, sendo o principio de maior
hierarquia dentre todos, perante os ordenamentos juridicos. Tendo como finalidade
da ordem econdmica assegurar a dignidade humana. (BRASIL, 1988)

Ingo Wolfgang Sarlet, ao estudar o ser humano, faz a analise sob duas
perspectivas, a ontoldgica, que traz a dignidade como uma qualidade intrinseca da
pessoa humana, e a perspectiva instrumental, que se baseia na participacédo ativa
do individuo na coletividade, nao restrita, portanto, a ideia de autonomia individual

do ser humano. Assim, conceitua a dignidade da pessoa humana como sendo:

[...] a qualidade intrinseca e distintiva reconhecida em cada ser
humano que o faz merecedor do mesmo respeito e consideragao por
parte do Estado e da comunidade, implicando, neste sentido, um
complexo de direitos e deveres fundamentais que assegurem a
pessoa tanto contra todo e qualquer ato de cunho degradante e
desumano, como venham a lhe garantir as condi¢cdes existenciais
minimas para uma vida saudavel , além de propiciar e promover sua
participagdo ativa e co-responsavel nos destinos da prépria
existéncia e da vida em comunhdo com os demais seres humanos.
(SARLET, 2007, p. 383)
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Para Francisco Ferreira Jorge Neto, "a dignidade da pessoa humana é a
plenitude concreta de todos os direitos fundamentais para que todos os seres
humanos gozem de um tratamento idéntico e realistico quanto as condi¢des de vida
em sociedade". (JORGE NETO, 2019, p. 94)

O conceito de dignidade da pessoa humana €& um conceito aberto, ndo
podendo haver um esgotamento de seu conteudo, visto que, cabe ao caso concreto
a analise sobre a conduta ofensiva ao principio.

Tal principio serve de balizador para avaliagdo das condi¢gbes de trabalho,
tematica aqui tratada, posto que deve ser garantida a dignidade do individuo inserido
nas relagdes de trabalho, bem como a valorizagao social do trabalho (BRASIL, 1988,
art. 1°, IV) como condi¢ao da dignidade humana.

Possuindo carater multidimensional, por congregar diversos atributos
intrinsecos do ser humano e por moldar-se a cada ser humano com suas proprias
caracteristicas, a dignidade da pessoa humana, por ser norma juridica voltada a
regulacdo das relagbes sociais € amplamente utilizada como instrumento para
subsidiar decisdes judicias (BELTRAMELLI NETO, 2014) e também para orientar e
conduzir melhores praticas comportamentais, sendo o principio de maior importancia
no contexto aqui tratado do assédio moral.

O primeiro enunciado aprovado na 12 Jornada de direito material e processual
do TST e da ANAMATRA trata sobre a interpretacdo e aplicagdo dos direitos
fundamentais para que possa “[...Jpreservar a integridade sistémica
da Constituicdo, a estabilizar as relagbes sociais e, acima de tudo, a oferecer a
devida tutela ao titular do direito fundamental. No Direito do Trabalho, deve
prevalecer o principio da dignidade da pessoa humana.” (BRASIL, 2007b)

Pela unidade entre os ramos do direito, o principio da dignidade da pessoa
humana serve como um guia abarcando todas as esferas do direito (SARLET,
2015), assim sendo elemento fundante do rol, ndo taxativo, de direitos da
personalidade, introduzidos nos artigos 11 ao 21 do Cadigo Civil Brasileiro (BRASIL,
2002a).

Para Carlos Alberto Bittar (2015, p. 493) os direitos da personalidade devem
ser vistos sob dois prismas: “a) os préprios da pessoa em si (ou originarios),

existentes por sua natureza, como ente humano, com o nascimento; b) e os


http://www.jusbrasil.com.br/legislacao/112175738/constitui%C3%A7%C3%A3o-federal-constitui%C3%A7%C3%A3o-da-republica-federativa-do-brasil-1988
http://www.jusbrasil.com.br/legislacao/112175738/constitui%C3%A7%C3%A3o-federal-constitui%C3%A7%C3%A3o-da-republica-federativa-do-brasil-1988
http://www.jusbrasil.com.br/legislacao/112175738/constitui%C3%A7%C3%A3o-federal-constitui%C3%A7%C3%A3o-da-republica-federativa-do-brasil-1988
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referentes as suas projegcdes para o mundo exterior (a pessoa como ente moral e
social, ou seja, em seu relacionamento com a sociedade).”

Ha uma divisdo entre os direitos da personalidade elencados na norma
juridica, sendo direitos fisicos (direito a vida, direito ao corpo), psiquicos (intimidade,
vida privada) e morais, estes ultimos compreendendo os valores da pessoa e a sua
ligagdo com a sociedade, o seu patriménio moral, como a identidade, a honra e a
respeitabilidade. (BITTAR, 2015)

Cabe destacar outros direitos de personalidade tratados na dimensao pessoal
e social do individuo, como direitos a imagem, as relagdes afetivas, aos direitos
autorais, a reputacdo e ao bom nome, sendo os dois ultimos relacionados a honra.
Quando ha alguma situagdo em que atinge a credibilidade do individuo, ha atentado
contra sua honra.

No tocante ao direito da imagem, Luis Leandro Gomes Ramos e Rodrigo
Wasem Galia (2013) trazem diferenciacdo entre a imagem-retrato e a imagem-
atributo, sendo a primeira atrelada ao aspecto fisico do ser humano e a segunda a
atributos da personalidade. Relevante transcrever o pertinente a imagem-atributo
‘representando o conjunto de caracteres ou qualidades cultivadas pela pessoa,
reconhecidos socialmente, isto €, o conceito que a pessoa goza perante os demais.”
(RAMOS; GALIA, 2013, p. 71)

Por apresentarem ampla expansao quanto a sua aplicagcao e interpretacao, o
tratamento dado aos direitos da personalidade, abarcando a prote¢céo a dignidade
humana, tanto em seus aspectos fisico, psiquico e moral, apresentam-se em
diversos outros dispositivos. No que tange ao assédio moral nas relagdes de
trabalho, cabe mencionar os artigos 482 e 483 da CLT (BRASIL, 2017a) que tratam
das formas de rescisao contratual que podem decorrer dessa pratica; os artigos 186,
187, 927 e 932, Il do Cdédigo Civil (BRASIL, 2002a) que tratam sobre violagcdo de
direitos e reparacao do dano moral.

Nao se pode ter a concepcédo de que os direitos da personalidade possuem
apenas a manutengdo de uma tutela negativa — que possui viés ressarcitorio em
caso de lesdo e viés preventivo em caso de ameaca de lesdo, posto que possuem
tais direitos a manutencdo de uma tutela positiva, por serem abrangentes e
abarcarem poderes e faculdades utilizados em qualquer situacado juridica que
estejam envolvidos. (RAMOS; GALIA, 2013)



o7

Por constar no inciso X do artigo 5°, da CF (BRASIL, 1988), um rol de direitos
e garantias fundamentais individuais e coletivos, como a inviolabilidade da
intimidade, a vida privada, a honra e a imagem das pessoas, assegurado o direito a
indenizagdo pelo dano material ou moral decorrente de sua violagdo, a
inobservancia destas garantias, quando verificado o dano, enseja sua reparacao.

A Constituicdo Brasileira traz uma abrangéncia materialmente aberta dos
direitos fundamentais nela contidos, sendo pacificado o entendimento de que “[...] o
rol dos direitos sociais (art. 6°) e o dos direitos sociais dos trabalhadores (art. 7°) sdo
- a exemplo do art. 5°, §2° da CF - meramente exemplificativos, de tal sorte que
ambos podem ser perfeitamente qualificados de clausulas especiais de abertura.”
(SARLET, 2015, p. 1857)

Assim, reafirmando o contido no artigo 193 da CF “A ordem social tem como
base o primado do trabalho, e como objetivo o bem-estar e a justica sociais.”
(BRASIL, 1988), os direitos sociais insculpidos no artigo 6° da CF (BRASIL, 1988),
bem como os “direitos dos trabalhadores urbanos e rurais, além de outros que visem
a melhoria de sua condi¢cdo social” (BRASIL, 1988, art. 7°), sdo garantias que
asseguram direitos aos individuos, bem como trazem a valorizagéo do trabalho.

Para além do bem-estar do trabalhador, o principio da dignidade da pessoa
humana, que esta intimamente imbricado com os direitos fundamentais a saude e a
valorizacao do trabalho humano (BRASIL, 1988, art. 170), compreende um ambiente
de trabalho sadio e equilibrado (BRASIL, 1988, art. 225).

Como principios fundamentais do Estado Democratico de Direito, a
valorizagao social do trabalho como condigdo da dignidade humana constitui avango
e progresso no sentido de coibir praticas ilicitas e abusivas, que podem ocorrer
através do assédio moral, ocorridas nas relagoes de trabalho. (MATHIES, 2018)

Resumindo a perspectiva da dignidade da pessoa humana e garantia aos

direitos fundamentais, Ingo Sarlet (2007) aduz:

O que se percebe, em Uultima analise, € que onde n&o houver
respeito pela vida e pela integridade fisica e moral do ser humano,
onde as condigbes minimas para uma existéncia digna néo forem
asseguradas, onde nao houver limitagdo do poder, enfim, onde a
liberdade e a autonomia, a igualdade (em direitos e dignidade) e os
direitos fundamentais nao forem reconhecidos e minimamente
assegurados, ndo havera espago para a dignidade da pessoa
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humana e esta (a pessoa), por sua vez, podera nido passar de mero
objeto de arbitrio e injusticas. (SARLET, 2007, p. 381)

Neste sentido, as praticas abusivas perpetradas por meio do assédio moral
sao incompativeis com os ditames até entdo tratados dos direitos e garantias
fundamentais, dos direitos sociais do trabalhador, dos direitos da personalidade,
porque atentam contra a dignidade da pessoa humana e assim, prejudicam a saude,

o trabalho, o local de trabalho e a vida em sociedade.

3.1 Contornos conceituais e elementos caracterizadores do assédio moral

laboral

Estando enraizado na sociedade, desde o inicio das relagdes trabalhistas, foi
somente na década de 1990, que o assédio moral passou a ser discutido e foi
identificado como uma conduta destruidora das relagdes laborais, sendo recente o
seu tratamento juridico na area do direito do trabalho, ocorrendo apenas na virada
do século XXI com o reconhecimento na esfera jurisprudencial do julgado do TRT da
172 Regiao do Espirito Santo (BRASIL, 2002c).

O primeiro estudo sobre o tema foi feito pelo sueco, pesquisador na area da
psicologia do trabalho, Heiz Leymann, que é considerado o precursor dos estudos
sobre o assédio moral e identificou um tipo de comportamento violento, ao qual
denominou psicoterror. (FREITAS, 2002)

Muitas terminologias séo utilizadas para tratar o mesmo fendmeno, sendo na
Suécia e na Inglaterra utilizado o termo mobbing. A palavra mobbing tem origem no
verbo inglés to mob (indica assaltar, agredir em massa, assediar) e no substantivo
derivado mob (significa multiddo em tumulto, quantidade de pessoas desordenadas),
ou seja, esta expressao esta ligada a forma de violéncia coletiva, decorrente de
organizagdes. (ALKIMIN, 2005)

Nos Estados Unidos, o assédio € denominado bullyng, do verbo to bully,
significando tratar com grosseria, desumanidade, tirania. A definicdo de bullying, a
qual é aceita no Reino Unido e na Australia, estda evidenciada em relagdes
assimétricas, referindo-se a um comportamento ofensivo contra um individuo ou um
grupo de trabalhadores, a ataques sutis e que passam despercebidos pelos outros,

ao abuso de poder que visa abalar a autoestima do outro ou, até mesmo, ao
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fendmeno que é percebido como usado por quem tem poder de coergédo por meio de
ameacas e de persegui¢ao. Ainda nos Estados Unidos, o fenbmeno € chamado de
harassment. Na Franga € conhecido como harcélement, sendo perversidade moral,
nao caracterizando patologia mental. Na Espanha é denominado acoso moral. No
Japao é comum a utilizagdo do termo jjime, que esta relacionado as perversidades e
humilhacdes que criangas sofrem nas escolas, bem como as pressdées que um
grupo exerce sobre um individuo. (GARCIA; TOLFO, 2005)

No Brasil, nomeia-se assédio moral, embora ndo exista uma denominacao
especifica, pois é encontrado com diversas outras nomenclaturas. “Conceitualmente,
também recebe o nome de “assassinato psiquico” e é fruto de uma acéo perversa e
premeditada de um individuo que, por desprezo e raiva, tenta afastar sua vitima, de
forma dolorosa, do ambiente de trabalho.” (SERPA; HENCSEY; GIEREMEK, 2020,
p. 218) Outros exemplos sdo: terrorismo psicoldgico e violéncia moral.

A psiquiatra e psicanalista Marie France Hirigoyen, pela primeira vez utilizou a
expressao assédio moral para se referir a violéncia perversa no cotidiano das
familias e do mundo do trabalho. A autora exemplifica que o assédio moral nas
organizacdes se manifesta por “comportamentos, palavras, atos, gestos, escritos
que possa trazer dano a personalidade, a dignidade ou a integridade fisica ou
psiquica de uma pessoa, por em perigo seu emprego ou degradar o ambiente de
trabalho.” (HIRIGOYEN, 2019, p. 65)

A ocorréncia de situacdes de violéncia psicoldgica frequentes e que decorram
por um periodo prolongado, no ambiente laboral, executadas por um ou mais
individuos sobre outro com quem mantém uma relacdo assimétrica de poder,
caracterizam a pratica do assédio moral, com a intengdo da destrui¢ao reputacional
da vitima. (BARROS, 2016)

Pelo fato de haver em qualquer labor a distincdo na execucado de servigcos e
conflitos de interesses, casos de assédio sao mais comuns nas relagdes
hierarquizadas. A destruicdo da comunicagao da vitima, a perturbagado do labor, a
ofensa a honra e a reputacido sao situagdes caracteristicas de assédio moral que
podem levar, em ultima escala, a um pedido de demisséo do assediado.

Luis Leandro Gomes Ramos e Rodrigo Wasem Galia ao tratarem sobre
conflitos psicolégicos no ambiente de trabalho, elencam dois principais fendmenos:
“[...] o abuso de poder, o qual € rapidamente desmascarado e nao € aceito
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necessariamente pelos empregados, bem como a manipulagao perversa, instalando-
se de forma insidiosa, mas ndo menos devastadora que o abuso de poder.” (2013, p.
42)

Para além do desgaste referente a produgao e ao rendimento no trabalho, o
assédio moral laboral abarca um conjunto de agbes que acabam atingindo os
direitos fundamentais do trabalhador e, por consequéncia, comprometem a sua
convivéncia familiar e em sociedade. (PAMPLONA FILHO; SANTOS, 2020)

Em pesquisa realizada pela OIT constante no documento intitulado Acabar
com a violéncia e o assédio contra mulheres e homens no mundo do trabalho, foram
estudados 80 paises, observando-se que 60 paises regulam as formas de violéncia
e asseédio no trabalho, as denominando de diversas formas. No grafico abaixo se
observa que mais da metade incluem a conduta fisica e a psicolégica para se referir

a pratica do assédio moral laboral.

Grafico 5 — Componentes da violéncia e do assédio.
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Em complemento, diante da informagdo obtida de que as definicbes das
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diversas formas de violéncia e assédio estdo relacionadas diretamente a conduta
seja fisica ou psicologica, como exemplos, insultos, gritos e até agresséo fisica,
ainda, danos relacionados a perda de dignidade, que atingem diretamente a honra e
a moral das vitimas, foram observados como sao definidos os termos para designar
o assédio. Constatou-se que na maioria dos paises as pessoas vinculam a definicao
pelo efeito da agdo, ndo descrevendo a natureza da conduta em si, mas somente
verificando as repercussdes geradas pelos atos assediadores.

A pesquisa aponta que a definicdo da conduta deixada em aberto abrange um
amplo espectro de agdes que levam ao assédio moral, permitindo assim a
atualizacdo constante referente aos novos riscos que podem surgir no ambiente
laboral, tendo em vista as reformulacées das modalidades de trabalho e os avangos

tecnologicos.

Grafico 6 — Componentes da violéncia e do assédio.
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Fonte: OIT, 2018, p. 7.

Por ser cada vez mais notdria a incidéncia de casos de assédio moral
ocorridos nas organizagbes e, posteriormente, levados ao Judiciario, estudar o
comportamento humano nas relagdes trabalhistas ¢é tarefa que compete a
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coletividade. O Ministério Publico do Trabalho, sempre atento a esta problematica,

elaborou uma cartilha sobre o asssédio moral no trabalho e assim o conceitua:

O assédio moral no trabalho é um tipo de violéncia psicolégica que
se configura por meio de conduta abusiva, quando, de forma
reiterada e sistematica, expdem-se trabalhadoras e trabalhadores a
situacbes constrangedoras e humilhantes, interferindo na liberdade,
na dignidade e nos seus direitos de personalidade. (BRASIL, [20187],
p. 08)

Segundo a “Cartilha Assédio Moral” disponibilizada pelo Ministério Publico do
Trabalho da 4% Regido, constituem atitudes que podem retratar o assédio moral:
“Violéncia psicolégica destinada a provocar o desequilibrio emocional na vitima;
criticas em publico, repreensdo com grosserias, xingamentos ou gritarias; imposi¢céao
de exigéncias diferentes das que sao cobradas dos demais trabalhadores [...]”
(BRASIL, 2017c, p. 03 a 04) dentre diversas outras, como atitudes de isolamento, de
desqualificacédo, de descredibilidade e até de inver¢cao dos papéis com a criagao de
armadilhas para ver o outro fracassar.

Sao também apontadas como situagdes que carcaterizam o assédio: “Piadas
irbnicas, elogios falsos e constrangedores, humilhagdes, evitagdbes de comunicagao
direta e até mesmo elaboracdo de falsas denuncias contra a vitima podem
caracterizar ferramentas de tortura moral no ambiente de trabalho.” (SERPA;
HENCSEY; GIEREMEK, 2020, p. 218)

Sendo os sujeitos da relagao contratual os mencionados nos artigos 2° e 3°
da CLT (BRASIL, 2017a), onde o empregador € aquele que assume 0s riscos da
atividade econémica, e o empregado toda pessoa fisica que esta sob a dependéncia
do empregador, tem-se que a figura principal causadora do assédio moral € o
empregador, pois detém o poder de direcao da atividade empresarial (RAMOS;
GALIA, 2013).

Diante das novas estruturas nas organizagdes, por vezes, nao cabe mais a
centralizagao do poder na figura do empregador, ocorrendo a delegacao do poder de
direcdo a empregados de confianca, como gerentes, chefes, supervisores,
assessores, diretores, dentre outros, que acabam por criar normas e condi¢cbes de
trabalho; fiscalizar e aplicar sangdes.

Normalmente, por ser o empregado (individualmente considerado ou sua

coletividade) a vitima dos atos hostis praticados com intencao assediosa, este acaba
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por ter comprometida sua satisfacdo no trabalho, e, em decorréncia, sua
produtividade, além dos danos pessoais a que fica submetido, gerando incapacidade
laboral. (ALKIMIN, 2005) “E evidente que uma pessoa assediada ndo pode produzir
o seu melhor; ela é desatenta, ineficaz e sensivel as criticas.” (FREITAS, 2002, p.
136)

Por temerem a perda do poder, os superiores hierarquicos acabam por ter
como alvo, em potencial, as pessoas mais dedicadas ao trabalho, que esbogcam
criatividade, capacidade e competéncia. Ainda, sao estas também os alvos de
colegas, que as veem como uma ameaga.

O género feminino se apresenta como maior impactado em relagdo as
praticas de assédio moral no trabalho. Em pesquisa sobre a violéncia e o assédio
contra mulheres no trabalho, o que se observou € que, quando apresentadas as
situagbes que configuram episddios de assédio moral, 76% das mulheres
reconhecem ter passado por tais atos, em que pese ainda ocorra de muitos atos de
violéncia no trabalho por ndo serem reconhecidos. Dentre os casos denunciados,
somente em 34% deles a empresa deu a possibilidade de a vitima relatar o ocorrido
e puniu o agressor (INSTITUTO PATRICIA GALVAO, 2020).

Considerando fatos historicos, ainda hoje, as mulheres sdo as maiores
vitimas no ambiente laboral de casos de assédio. Por tal contexto, ha diversos
intentos na busca de erradicar a violéncia contra a mulher no trabalho. O MPT
dispée de uma cartilha intitulada O ABC da violéncia contra a mulher no trabalho
(BRASIL, 2018b) elucidando diversas situacbes referentes a violéncia feminina e
suas consequéncias. O MPT convida neste documento a sociedade a implementar
cédigos e programas de igualdade de género e combate a discriminagdo na
empresa.

Ha ainda cartilhas elaboradas pelo Comité Permanente pela Promocao da
Igualdade de Género e Raga do Senado Federal (2017) que trata do tema Assédio
Moral e Sexual no Trabalho, assim como o Conselho Nacional do Ministério Publico
(2016) que elaborou cartilha denominada Assédio moral e sexual: previna-se, que
traz como condutas mais frequentes as de discriminar gravidas, mulheres com filhos
e mulheres casadas.

Nesta linha, a figura abaixo demonstra que em decorréncia do momento

pandémico vivido, a taxa de participacdo das mulheres no mercado de trabalho foi
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reduzida, eliminando décadas de avangos no que pertine a esta conquista. Em que

pese ndo constar o Brasil, traz um panorama que ndo pode ser ignorado.

Grafico 7 — A pandemia de COVID-19 eliminou décadas de progresso no que diz

respeito a taxa de participacao feminina na forga de trabalho.
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Fonte: PNUD, 2020, p. 63

Ainda, ha a ocorréncia de conduta abusiva em relagdo a trabalhadores que
gozam de alguma forma de estabilidade, como é o caso das gestantes. Nestas
situacdes o assédio pode ser utilizado como meio para tentativa de exclusdo ou até
de livramento destas pessoas. “O assédio moral pode também ser fruto da inveja, do
ciume e da rivalidade entre pessoas no mesmo ambiente de trabalho.” (DUARTE;
SOARES, 2014, p. 27)

Para ser configurado assédio moral no ambiente de trabalho é necessario que
estejam presentes alguns elementos caracterizadores do assedio moral, tais como:

“abusividade da conduta, a intencionalidade, a habitualidade e o ataque a dignidade
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e aos direitos fundamentais do trabalhador.” (PAMPLHONA FILHO; SANTOS, 2020,
p. 60)

A conduta abusiva consiste na agdo de atos hostis ou abusivos, podendo tal
conduta ser oriunda de colegas, pares, que tem a finalidade de exclusdo da vitima
ou de atingimento de sua dignidade com a intencao de ameacar seu trabalho, bem
como ser proveniente de atitudes (gestos, palavras e comportamentos) dos
superiores que extrapolam os limites de seu poder diretivo — menciona-se a
subdivisdo existente dentro do poder potestativo do empregador, sendo o poder de
organizacao, poder de fiscalizagao e poder disciplinar.

A intengao, a vontade, sdo elementos que devem ser comprovados, como o
anseio pela exclusdo da vitima do local do trabalho. A intencionalidade prescinde de
atos conscientes elementares a caracterizagdo do assédio moral. “A contratacao
“para nada fazer” pode, por isso, implicar a caracterizagdo de assédio moral, uma
vez que conduta dessa natureza subtrai do empregado sua dignidade de pessoa util
e produtiva.” (MARTINEZ, 2019, p. 285)

No tocante a habitualidade da conduta os atos devem ser recorrentes, pois
um ato isolado nao caracteriza o assédio. (SERPA; HENCSEY; GIEREMEK, 2020)

Para o Ministério Publico do Trabalho da 4% Regido: “A principal diferencga
entre assédio moral e situagdes eventuais de humilhacdo, comentario depreciativo
ou constrangimento contra o trabalhador é a frequéncia.” (BRASIL, 2017, p. 05)

A reiteracao e o prolongamento por um decurso de tempo sao elementos para
caracterizagao do assédio. Com relacao a frequéncia, os autores Rodolfo Pamplona
Filho e Claiz Maria Pereira Gunga dos Santos (2020) adotam o posicionamento
defendido por Marie-France Hirigoyen no sentido de que ndo deve haver uma
limitagao fixa temporal, devendo-se atentar que o assédio resta caracterizado pela
continuidade das condutas de forma prolongada.

Cabe trazer sucinta divergéncia acerca da configuracdo do assédio no que
pertine a reiteracdo da conduta. A Covencao 190 da OIT traz que as situagdes
assediadoras podem se manifestar uma Unica vez ou repetidas vezes, o que
demonstra que a agao abusiva e humilhante, mesmo realizada de forma pontual, ou
seja, nao prolongada, é capaz de provocar danos que configuram o assédio. Ha que
ser observada as circunstancia de cada caso, nao se podendo engessar a

caracterizagao da violéncia moral ao elemento da frequéncia.
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No que pertine a configuragdo do ataque aos direitos fundamentais do
individuo, ndo se pode olvidar que a integridade fisica-moral dos trabalhadores nas
suas relagdes laborativas devem ser asseguradas, ocorrendo a garantia dos direitos
humanos. Os abusos e intengdes da pratica do assédio moral atingem diretamente a
dignidade e a integridade do trabalhador e acabam por minar o meio ambiente
laboral, afetando a saude mental e psiquica das partes.

Pelo fato de que qualquer individuo pode ser vitima das praticas de assédio
moral, este se divide em modalidades, classificando-se como assédio moral vertical
que se divide em ascendente e descendente, horizontal ou misto.

O assédio moral vertical descendente € o mais corriqueiro, em razao do
estado de subordinagdo em que a vitima se encontra perante o assediador. Assim
sendo, & caracteristico quando um superior hierarquico apresenta condutas com a
finalidade de afastamento do trabalhador, vez que forga uma situagdo na qual o
empregado se demita ou abandone o ambiente de trabalho. “Dessa forma, em
decorréncia da subordinagao juridica, da assimetria de poder e da dependéncia
econbmica do trabalhador, essa modalidade de assédio € a mais praticada e
observada na sociedade brasileira.” (PAMPLHONA FILHO; SANTOS, 2020, p. 62 —
63)

J4a, no assédio vertical ascendente ocorre situagdo inversa, onde um ou
mais trabalhadores praticam atos contra o seu superior hierarquico. Podem ser
trazidas como hipoteses para ocorréncia deste tipo de assédio as alegagdes falsas
de assédio sexual, a promogao para um cargo de chefia de alguém nao visto com
bons olhos pelos antigos pares, da contratagdo de pessoa nova na organizagao cujo
cargo era almejado pelos demais, ou, cujos métodos ndo sejam aprovados pelo
grupo que dirige e ainda pessoa mais jovem que os demais da equipe assumindo
cargo de gestdo. (MATHIES, 2018)

O assédio moral horizontal é aquele desencadeado entre colegas de trabalho
que se encontram no mesmo nivel hierarquico. Tal conduta pode ocorrer em virtude
de conflitos interpessoais, competitividade, qualificacao, inveja, diferenca salarial, e
até em decorréncia de preconceitos, como racial, de género, politico, religioso e
xenofébico. Também pode ocorrer de forma individual ou coletiva, e se da por meio
de brincadeiras maliciosas, piadas, apelidos, gestos obscenos e isolamento social.

Ainda, tem-se 0 misto, que exige a presenca de trés sujeitos, o agressor
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vertical, os agressores em linha horizontal e a vitima. Nestes casos, a vitima é
atingida pelos seus superiores e demais colegas de trabalho, seja pela participagcédo
do superior hierarquico ou pela sua omissao no combate a situacao verificada. Esta
modalidade se concretiza quando ha violagdo a intereses coletivos e também
interesses individuais homogéneos.

No que pertine a abrangéncia do assédio no ambiente de trabalho, pode ser
classificado como interpessoal e organizacional ou ambiental.

O primeiro é aquele que envolve uma relagao individual, direta, havendo um
ou alguns destinatarios certos a sofrerem as consequéncias advindas do ataque
psicoldgico, devendo haver a reiteracdo de atos perversos. (BATISTA; ROCHA,;
PORTO, 2018)

O segundo corresponde a praticas assediadoras decorrentes da politica de
gestdo da empresa, onde um ou mais de um agente age de modo generalizado,
aplicando-se a um conjunto de pessoas que ndo cumpram a contento as exigéncias
dos gestores. (BATISTA; ROCHA; PORTO, 2018)

Percebe-se que a pratica de assédio moral de forma coletiva tem maior
recorréncia principalmente nos casos envolvendo politicas de vendas ou de
producdo, politicas de metas, nas quais os empregados que n&o atingem os
percentuais determinados sao submetidos as mais diversas situagdes de terror
psicoldgico, com ameacas e até submissao de sofrer castigos e prendas. (DUARTE;
SOARES, 2014)

De modo exemplificativo, transcreve-se o item 5.13 do Anexo Il da Norma
Regulamentadora 17, aprovado pela Portaria SIT n° 09, de 30 de margo de 2007
(BRASIL, 2007a), que estabele parametros minimos para o trabalho em atividades
de teleatendimento/telemarketing, onde esta reconhecido que determinados

meétodos exercidos nas organizagées podem gerar a ocorréncia de assédio moral:

E vedada a utilizacdo de métodos que causem assédio moral, medo
ou constrangimento, tais como:

a) estimulo abusivo a competicdo entre trabalhadores ou
grupos/equipes de trabalho;

b) exigéncia de que os trabalhadores usem, de forma permanente ou
temporaria, aderecos, acessorios, fantasias e vestimentas com o
objetivo de punicdo, promogao e propaganda;

C) exposicao publica das avaliagdes de desempenho dos operadores.
(BRASIL, 2007a, p. 15)
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Indubitavelmente, a pratica do assédio moral € um atentado a saude e
dignidade do trabalhador, gerando diversas consequéncias, como ao convivio
familiar, social, a autoestima e até consequéncias previdenciarias, além de degradar

o0 ambiente de trabalho, acabando por prejudicar as organizagdes.

3.2 Os infortunios causados pelo assédio moral sob enfoque trabalhista e

econdmico

O assédio moral desencadeia uma série de prejuizos ao trabalhador e a
organizacao, gerando assim, danos a toda sociedade. Neste trabalho sao verificadas
as consequéncias para o individuo, para o Estado, para o ambiente empresarial e as
consequéncias juridicas e econémicas.

Em relacdo as praticas assediadoras, as informagdes disponibilizadas sao
assimeétricas, vez que, em geral, a vitima nao tem total nogao sobre as atitudes do
ofensor. Ainda, com relagao ao empregador, quando o assédio é praticado por seus
prepostos, este pode receber informacdes de forma parcial e até maquiadas.
(MATHIES, 2018)

Dessa forma, a economia dos custos de transacao analisa o comportamento
dos seres humanos, por este influenciar nosso cotidiano. As praticas que denigrem o
ambiente laboral e saude dos individuos deve ser estudada, a fim de que o
empregador possa adotar medidas de cuidado e prevengdo em sua gestdo.
(POSNER, 2007)

Formas discriminatérias como racismo e discriminagdo contra mulheres sao
abordados na obra de Richard Posner (2007), havendo a necessidade de praticas
de gestdo que coibam condutas atentatérias aos direitos humanos.

O desencadeamento de atitudes hostis no ambiente de trabalho gera efeitos
amplos e graves. Na cultura organizacional, valores e padrbes abarcam uma série
de compromissos assumidos pelas empresas, que, se negligenciados,
desencadeiam processos de persegui¢ao, de humilhagao, de pressao, situagdes que
ocasionam conflitos e assédio. Dai, como em uma espiral, o assédio moral tem
impacto na esfera organizacional, na esfera individual, vida pessoal e familiar e na
esfera social da vitima (FREITAS; HELOANI E BARRETO, 2008), sendo os seus

impactos e prejuizos arcados em diferentes graus sobrepostos.
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As primeiras ocorréncias verificaveis do assédio sao de ordem fisica ou
psiquica, relacionadas assim a saude da vitima. Sdo apresentados, dentre outros,
como condicionantes do nivel de saude do ser humano, o meio ambiente e o
trabalho (BRASIL, 1990a, art. 3°).

O processo de agressao a saude do assediado prejudica todo o seu entorno.
O individuo atingido permanece em um ambiente laboral desfavoravel estando em
‘estado de incomodo psicofisico, capaz de gerar disturbios psicossomaticos,
refletindo em desmotivagao, stress, isolamento e prejuizos emocionais de toda
ordem, comprometendo sua vida pessoal, profissional, familiar e social.” (ALKIMIN,
2005, p. 85)

Os principais indicios de degradagbes a saude do trabalhador sdo: “cansaco,
perturbagdes de sono, dores de cabeca, problemas digestivos, mal-estar, doencgas
de pele, vertigens, aumento rapido de peso ou emagrecimento excessivo, entre
outros.” (OLIVEIRA, 2013, p. 67/68)

As implicacbes de ordem psiquica sdao apontadas como as primeiras
manifestacdes de desencadeamento da violéncia sofrida através do assédio, como
estresse e depressdo. (MATHIES, 2018)

Em situacdes de estresse o trabalhador permanece em estado de alerta. Se
tais situacdes sao reiteradas podem ocorrer disturbios que se instalam de forma
cronica, “ocorrendo manifestagdes psiquicas, como ansiedade”. (HIRIGOYEN, 2019,
p. 173)

A sindrome de burnout por sua vez, se da pelo agravamento do estresse,
chegando ao seu nivel maximo, ocorrendo um quadro de depressao por
esgotamento e a exaustao do trabalhador. (PAMPLONA FILHO; SANTOS, 2020)

O Decreto 3.048 que aprova o Regulamento da Previdéncia Social, em seu
Anexo Il — Grupo V — CID 10 (BRASIL, 1999), prevé, dentre os transtornos mentais e
do comportamento relacionados com o trabalho, no item Xll, a sindrome de burnout
ou sindrome do esgotamento profissional (sensagéao de estar acabado), que € uma
das doengas que podem ser ocasionadas nos empregados vitimas de asseédio
moral. (BRASIL, 1999)

Sentimentos atrelados ao medo, tristeza, raiva e indignagao, sdo exemplos do

sofrimento ocasionado ao individuo vitima de assédio que acaba por gerar um
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quadro de depressao, podendo chegar, em ultima escala até ao suicidio. (RAMOS;
GALIA, 2013)

A pratica do assédio gera ainda alteragdes comportamentais como sensagao
de fracasso e inutilidade. Ha um processo de inferiorizagao e insegurancga da vitima
que, em determinadas situagcdes, pode chegar ao pedido de demissdao do
trabalhador. Esse processo gera uma desestabilizagdo psicolégica que prejudica
sobremaneira sua autoestima, trazendo incapacidade e inaptidao laboral (ALMEIDA,
2014). O que ainda acaba por influenciar negativamente em uma nova colocagao do
profissional no mercado.

O convivio familiar é desestabilizado, bem como, o convivio social.

A OMS em Relatério Mundial da Saude, intitulado Saude mental: nova
concepgdo, nova esperanga, trouxe a perspectiva de que a depressdo seja a
segunda das principais causas de doengas no mundo. (OMS, 2001, p. XII)

De acordo com a Secretaria da Previdéncia, no Brasil, durante o periodo de
2012 a 2016, os transtornos mentais e comportamentais, principalmente por
episédios depressivos, transtornos ansiosos e depressivos recorrentes, foram a
terceira causa mais comum ensejadora dos afastamentos de empregados. (BRASIL,
2017b, p. 20)

A sindrome de burnout esta entre as mais citadas doengas ocupacionais da
atualidade. Pesquisas demonstram que 33% dos trabalhadores brasileiros estao
acometidos, além de que ha a projecédo de que 70% da populacdo possa ser
atingida por esta sindrome. (UCHOA, 2021)

No trabalho remoto, que forcadamente teve que ser instituido por conta da
pandemia, a saude psicoldgica dos trabalhadores foi fortemente afetada. Relatos de
exacerbacgao de trabalho, monitoramento diario por meios telematicos, dentre outras
situagdes sdo agravantes. Segundo psiquiatra Wagner Gattaz, houve uma alta de
21% nos diagnosticos de sindrome de burnout em relagao ao periodo pré-pandemia.
(BRIGATTI, 2021)

Ainda, a OIT (2021) através do seu Observatdrio de Seguranga e Saude no
Trabalho — Promogéo do Meio Ambiente do Trabalho Guiada por Dados (SmartLab)
tem divulgado informagbes relevantes sobre afastamentos e notificacdes de
acidentes ocorridos por localidade.
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De acordo com a plataforma SmartLab (OIT, 2021), entre os anos de 2007 e
2020, no Brasil, tiveram 12.969 ocorréncias de casos envolvendo transtornos
mentais relacionados ao trabalho. O ano de 2020 teve 934 casos notificados do
mesmo transtorno.

Em pesquisa no Observatério pelo Municipio de Porto Alegre/RS, pelos
Afastamentos Conforme a Classificacdo Internacional de Doencas, considerando os
trabalhadores com vinculo de emprego, pode-se verificar que 22% dos afastamentos
concedidos na espécie B31 (auxilio-doenga comum), no ano de 2020, foram em
decorréncia de doengas mentais e comportamentais.

Diante das inumeras consequéncias causadas a saude mental e fisica dos
individuos, com decorrente geragado de doengas, a area previdenciaria € fortemente
impactada, tendo em vista o afastamento dos trabalhadores de suas atividades com
0 gozo de beneficios previdenciarios temporarios, ou até mesmo permanentes, em
face da incapacidade laboral adquirida.

Do reconhecimento de doenga ocupacional e acidente do trabalho decorrem
direitos e garantias, tais como: “emissao de CAT (Comunicagcao de Acidente de
Trabalho), recebimento de auxilio previdenciario, adaptagao de fungcédo ou horario,
estabilidade no emprego apds o fim do beneficio previdenciario.” (BRASIL, [20187],
p. 32)

Assim, o Estado acaba por arcar com os efeitos decorrentes das praticas do
assédio moral, uma vez que passa a arcar com custos de saude publica e
assisténcia social, como na prestacido de servigcos de reabilitacdo profissional, além
de indenizagbes por desemprego.

Além disso, as licengcas médicas que tornam o segurado incapaz para o
trabalho por periodo superior a 15 dias sao pagas pelo Instituto Nacional de Seguro
Social, conforme art. 60, caput, da Lei 8.213 (BRASIL, 1991).

Numa escala macro, as situacdes de violéncia moral acabam impactando na
sociedade e contribuindo com os gastos publicos, gerando um custo social. Ou seja,
ha um custo para terceiros.

E vultoso o desencadeamento de processos administrativos e judiciais
envolvendo matéria referente a reconhecimento de doenga ocupacional como

acidente do trabalho desencadeada por praticas de assédio moral.
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Em decisao proferida pelo Tribunal Regional da 42 Regido restou provado
que o trabalho da parte autora se dava em ambiente hostil, sendo vitima da pratica
de assédio moral, que acabou por desencadear doenca psiquiatrica para a parte. Tal
decisdo tem enfoque nos direitos humanos, onde nao foi demonstrada nenhuma
atitude preventiva tomada pelas empresas reclamadas para redugcédo ou
neutralizacdo dos atos praticados no ambiente de trabalho.2

Tal decisdo € relevante para o estudo, pois demonstra a partir de um
contexto social e organizacional, que as medidas adotadas pelas organizag¢des para
minimizacado da sinistralidade laboral devem ser efetivamente implementadas para
assegurar a saude dos trabalhadores.

Dentre os pedidos ajuizados em larga escala na Justica, encontram-se a
concessao de afastamentos previdenciarios, pensionamentos, e até por vezes,
aposentadorias precoces, além de indeniza¢gdes morais e materiais.

De um modo geral, o assédio moral gera consequéncias ao meio ambiente de
trabalho. Assim sendo, as organiza¢gdes devem ter claro os principios que garantem
a dignidade do trabalhador e busquem a manutencdo de um meio ambiente do

trabalho sadio (BRASIL, 1988, artigo 170). “E que, sé se atinge o progresso e as

2. EMENTA. DOENCA OCUPACIONAL. MOLESTIA PSIQUIATRICA. MEIO AMBIENTE DO
TRABALHO. ELIMINACAO DOS RISCOS E CONVENCAO 155 DA OIT. TEORIA DO ENFOQUE
DE DIREITOS HUMANOS. VIOLACAO A NORMATIVA DE DIREITOS HUMANOS E
FUNDAMENTAIS. RESPONSABILIDADES SUBJETIVA DO EMPREGADOR CARACTERIZADAS.
1. A teoria do Enfoque de Direitos Humanos aplicada ao Direito do Trabalho, representa novo
paradigma hermenéutico que propde interpretacéo e aplicacdo do Direito do Trabalho orientada por
uma visdo humanistica, na qual os direitos sociais sdo enxergados como direitos humanos, com
vistas a sua efetividade, destacando o valor social do trabalho e o trabalhador enquanto ser humano
nas relagdes de trabalho. 2. Art. 16 da Convencao 155 da Organizacéo Internacional do Trabalho,
ratificada pelo Brasil por meio do Decreto 1254/94, sobre seguranga e saude dos trabalhadores e o
meio ambiente de trabalho, ao disciplinar a agdo em nivel de empresa, dispbde que, "1. Devera ser
exigido dos empregadores que, na medida que for razoavel e possivel, garantam que os locais de
trabalho, o maquinario, os equipamentos e as operagdes e processos que estiverem sob seu
controle sdo seguros e ndo envolvem risco algum para a seguranga e a saude dos trabalhadores".
3. Prova oral que comprova o assédio moral suportado pela autora e laudo médico que reconhece o
nexo causal entre a doenca psiquiatrica e o assédio moral sofrido pela recorrida. 5.
Responsabilizagdo subjetiva do empregador pela inobservancia do regramento minimo de protecéo
da saude e seguranga no trabalho, no &mbito internacional e nacional, restando inegavelmente
presentes os requisitos caracterizadores da responsabilidade civil: ilicitude do ato (atividade com
risco de lesionamento), a existéncia de dano (lesdo a integridade mental da trabalhadora) e o nexo
de concausalidade entre o labor e os danos causados. DELITOS AMBIENTAIS TRABALHISTAS.
ART. 132 DO CP E ART. 19, §2°, DA LEI 8213/91. EXPEDICAO DE OFICIOS. Tendo em conta que
o descumprimento de normas de saude, seguranga, medicina e higiene do trabalho constitui
contravengao penal, em tese, na forma do art. 19, §2° da Lei 8213/91, como também a
desconsideragdo de risco na atividade exigida do trabalhador sem as devidas medidas preventivas
e compensatoérias do ambiente de trabalho é conduta que constitui, em tese, o crime do art. 132 do
CP, cabivel a comunicagao ao Ministério Publico do Trabalho, em cumprimento ao disposto no art.
7° da Lei 7347/85 e arts. 5°, II, e 40 do CPP. (BRASIL, 2020c)
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exigéncias do mundo globalizado através da producgao, distribuicdo e circulagao de
bens e servigos, razdo suficiente para uma efetiva tutela jurisdicional com relagao
aos casos de assédio moral.” (ALKIMIN, 2005, p. 15-16)

Havendo um trabalho em que ocorram condutas abusivas, humilhantes e
degradantes, haverao consequéncias devastadoras as boas relagdes laborais e a
gestado empresarial, tais como: “redugdo da produtividade, rotatividade de pessoal,
aumento de erros e acidentes, absenteismo (faltas), licengas médicas, exposigao
negativa da marca, indenizagbes trabalhistas e multas administrativas.” (BRASIL,
2019j, p. 13). Acrescenta-se ainda o 6nus da substituicao de pessoal e treinamento
de novos trabalhadores.

Realizada pesquisa a nivel mundial pela OIT (2018), foi detectada a
quantidade de dias que trabalhadores se ausentaram dos seus trabalhos devido a
situacdes de assédio que impactaram sua saude e em consequéncia ocasionaram
seus afastamentos. Observa-se, no grafico abaixo, que o maior indice de

afastamento se da pela pratica do bullying/ assédio.
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Grafico 8 — Percentagem de trabalhadores ausentes e numero de dias de auséncia
devido a problemas de saude relacionados com o trabalho e causados pela violéncia

e o0 assédio.
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Fonte: OIT, 2018, p. 31.

O meio ambiente laboral com condi¢cbdes de trabalho dignas, que propiciem
ao trabalhador meios de desenvolvimento, que garanta as perspectivas
profissionais e pessoais, € primordial para a satisfacdo e o bom andamento laboral.
E o local onde os individuos passam a maior parte de suas vidas. Assim, medidas
que protejam o meio ambiente do trabalho sdo de interesse da coletividade, posto
que guarda relagdo com a saude do trabalhador e com a qualidade de vida.

A produtividade do trabalho esta ligada com a organizagao do trabalho e, por
derradeiro, com a satisfacdo do trabalhador. Em um ambiente em que ha
perseguicao, pressao, condutas hostis e degradantes, ndo ha condi¢cbes para o
exercicio de producdo com qualidade, nem para o trabalhador exercitar suas
potencialidades.

Outro ponto crucial enfrentado pelas organizagdes em decorréncia das

praticas de assédio sdo os custos com imagem, em razdo de negativa exposi¢cao da
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organizagdo, tanto para membros internos quanto para os clientes, com a
consequente reducao da captacao e atratividade de talentos no mercado e possivel
perda do valor da marca. (FREITAS, 2007)

Assim, se forma uma cadeia de fatores em relagdo as consequéncias da
pratica do assédio moral.

Compete a empresa, portanto, proporcionar a manutencido de um trabalho
sadio e seguro, com condi¢des fisicas e psicoldgicas suficientes para atender os
anseios e as expectativas dos seus membros e representantes, proporcionando-lhes
crescimento pessoal e profissional.

Como uma ameaca aos direitos fundamentais dos trabalhadores, o assédio
moral € tema frequente no cotidiano do Judiciario Trabalhista, vez que as condutas
assediosas ocorridas no ambito das relagdes de trabalho acabam gerando conflitos
de difcicil solugao sem a intervencao do ente estatal.

Dentre as diversas consequéncias apontadas pela pratica do assédio moral, o
impacto gerado na area trabalhista é significativo, vez que estdo inseridas nesta
esfera da organizagao as rescisdes indiretas pleiteadas pelos empregados vitimas
de assédio, as demissdes por justa causa dos assediadores, bem como os danos
morais e materiais suportados pelo empregador.

Em levantamento acerca da litigiosidade, o Tribunal Superior do Trabalho
elaborou um ranking dos 20 assuntos mais recorrentes na Justica do Trabalho no
ano de 2019, estando entre estes a rescisdo indireta e a indenizagéo por dano moral
contando com 191.498 casos (BRASIL, 2019k, p. 23), permanecendo no ano de
2020 estes dois temas entre as teses mais tratadas.

Embora ndo contemplado de forma explicita, o assédio moral pode estar

inserido nas alineas a, b, d, e e g, constantes do artigo 483" da CLT (BRASIL,

3 Art. 483 - O empregado podera considerar rescindido o contrato e pleitear a devida indenizagédo
quando:
a) forem exigidos servigos superiores as suas forgas, defesos por lei, contrarios aos bons costumes,
ou alheios ao contrato;
b) for tratado pelo empregador ou por seus superiores hierarquicos com rigor excessivo;
c) correr perigo manifesto de mal consideravel;
d) ndo cumprir o empregador as obriga¢des do contrato;
e) praticar o empregador ou seus prepostos, contra ele ou pessoas de sua familia, ato lesivo da
honra e boa fama;
f) o empregador ou seus prepostos ofenderem-no fisicamente, salvo em caso de legitima defesa,
prépria ou de outrem;
g) o empregador reduzir o seu trabalho, sendo este por pega ou tarefa, de forma a afetar
sensivelmente a importancia dos salarios.
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1943), sendo invocado quando um empregado postula rescisao indireta do contrato
de trabalho (rescisao contratual) por condutas perpetradas por culpa patronal.
Diversas sao as decisdes trabalhistas neste sentido. A titulo exemplificativo,
constou no Acordao do processo 0021282-20.2017.5.04.0404, oriundo da 3% Turma
do Tribunal Regional do Trabalho da 42 Regido, o reconhecimento da resciséo
indireta por ter sido dispensado a parte autora da reclamatoria trabalhista tratamento
rude, inadequado e diferenciado em relacdo aos demais colegas, bem como o
descumprimento de obrigagbes contratuais. Tal tratamento adveio de superiora
hierarquica (assédio moral vertical descendente). Assim, os fatos comprovados
referentes ao tratamento dispensado a autora configuraram assédio moral, passivel

de indenizagao por danos morais.

RESCISAO INDIRETA. DANOS MORAIS. Evidenciado o tratamento
rude e inadequado a reclamante, por parte de sua superiora
hierarquica e o descumprimento de obrigagdes contratuais,
concretiza-se o suporte fatico para a aplicacao do art. 483, "d", da
CLT, a autorizar a rescisao indireta do contrato de trabalho e a
indenizagao por assédio moral. Sentenca mantida. (BRASIL, 2019e)

O tratamento com rigor excessivo nao tem apenas autorizado a declaragao da
despedida indireta, mas, diversas vezes, tem sido o fundamento para condenacdes
patronais por assédio moral. Os danos sofridos pela vitima podem ser de ordem
material e moral.

O primeiro é decorrente de uma perda pecuniaria, ou seja, € possivel
mensurar o percentual de redugédo do patriménio do atingido. Quando o individuo
sujeito a violéncia moral tem que arcar com despesas para tratamento médico, por
exemplo, esta configurado o dano emergente, que é a perda premente do
patriménio. Quando se presumem perdas futuras, onde o assediado deixa de auferir
renda, seja em razdo de afastamento do trabalho, seja em razdo de incapacidade

laboral, se tem os chamados lucros cessantes. (MATHIES, 2018)

§ 1°- O empregado podera suspender a prestagdo dos servigos ou rescindir o contrato, quando
tiver de desempenhar obrigacdes legais, incompativeis com a continuagao do servigo.

§ 2°- No caso de morte do empregador constituido em empresa individual, é facultado ao
empregado rescindir o contrato de trabalho.

§ 3°- Nas hipéteses das letras d e g, podera o empregado pleitear a rescisdo de seu contrato de
trabalho e o pagamento das respectivas indenizagdes, permanecendo ou n&o no servigo até final
decisao do processo. (Incluido pela Lei n°® 4.825, de 5.11.1965) (BRASIL, 1943)
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No tocante ao dano moral, este se situa no campo dos direitos ligados ao ente
humano (BITTAR, 2019). Assim, para que seja devida a indenizag&o por dano moral,
€ necessario que existam lesdes significativas “A honra, a imagem, a intimidade, a
liberdade de acgéo, a autoestima, a sexualidade, a saude, o lazer e a integridade
fisica sdo os bens juridicamente tutelados inerentes a pessoa fisica.”, conforme
elencado no artigo 223-C, introduzido pela Lei da Reforma Trabalhista. (BRASIL,
2017a)

A pratica do assédio moral atinge os direitos personalissimos, que sao os
bens de foro intimo de uma pessoa, e dessa forma, quando comprovadamente
violados, acaba por gerar indenizagéao por danos morais.

Ainda que ndo possua uma quantificacdo especifica, inerente, como o dano
material, o dano moral possui um significado maior. Portanto, os critérios para
apuracgao da reparacado do dano moral podem ser arbitrados de forma discricionaria
pelos julgadores, cabendo uma anadlise a respeito da responsabilidade civil.
(MATHIES, 2018)

Quanto a quantificagdo do dano extrapatrimonial (em substituicdo a
expressao dano moral), o artigo 223-G* (BRASIL, 2017a) traz um rol de condi¢des
para fixagado do dano por parte dos julgadores, ainda que tais parametros nédo elidam

a subjetividade na apreciagdo das situagbes que envolvem o assédio moral.’s

4 Art. 223-G._Ao apreciar o pedido, o juizo considerara:
| - a natureza do bem juridico tutelado;
Il - a intensidade do sofrimento ou da humilhacéo;
Il - a possibilidade de superagéo fisica ou psicoldgica;
IV - os reflexos pessoais e sociais da agao ou da omissao;
V - a extensdo e a duragao dos efeitos da ofensa;
VI - as condi¢gdes em que ocorreu a ofensa ou o prejuizo moral;
VIl - o grau de dolo ou culpa;
VIII - a ocorréncia de retratagado espontanea;
IX - o esforgo efetivo para minimizar a ofensa;
X - 0 perdao, tacito ou expresso;
Xl - a situagao social e econdmica das partes envolvidas;
XII - o grau de publicidade da ofensa.
§ 1° Se julgar procedente o pedido, o juizo fixara a indenizagcdo a ser paga, a cada um dos
ofendidos, em um dos seguintes pardmetros, vedada a acumulagao:
| - ofensa de natureza leve, até trés vezes o ultimo salario contratual do ofendido;
Il - ofensa de natureza média, até cinco vezes o Ultimo salario contratual do ofendido;
Il - ofensa de natureza grave, até vinte vezes o ultimo salario contratual do ofendido;
IV - ofensa de natureza gravissima, até cinquenta vezes o ultimo salario contratual do ofendido.
§ 2° Se o ofendido for pessoa juridica, a indenizagédo sera fixada com observancia dos mesmos
parametros estabelecidos no § 1° deste artigo, mas em relagao ao salario contratual do ofensor.
§ 3° Na reincidéncia entre partes idénticas, o juizo podera elevar ao dobro o valor da indenizagao.

15 DANOS MORAIS. QUANTUM. A quantificagdo da reparagéo do dano moral é matéria controvertida
na Justica do Trabalho, porquanto sua natureza tem de ser, ao mesmo tempo, indenizatdria,


http://www.planalto.gov.br/ccivil_03/Decreto-Lei/Del5452.htm#art223g

78

Critérios de razoabilidade e proporcionalidade s&o ponderados nos Tribunais
trabalhistas.®

O artigo 186" do Cddigo Civil (BRASIL, 2002a) que trata dos atos ilicitos e o
artigo 1878 também do Caédigo Civil (BRASIL, 2002a) que trata do abuso de direito,
sdo normas que lidam com situagcdes que modificam as relagdes juridicas existentes
entre o agente assediador e a vitima ou seus dependentes, violando direitos
individuais.

Para que um ato seja considerado ilicito a ponto de gerar reparagéo €
necessaria a existéncia da culpa ou do risco, bem como o0 nexo de causalidade entre
a conduta perpetrada pelo assediador e o dano gerado para o assediado.

O ato ilicito praticado de forma omissiva ou comissiva € requisito fundamental
para gerar a obrigagdo de reparar o dano. Se da de forma comissiva quando o
préprio empregador pratica a violéncia psicologica, e, de forma omissiva quando o
empregador tem ciéncia dos abusos cometidos por seus prepostos, porém € omisso
em relagdo a tais condutas, ndo as banindo. (RAMOS; GALIA, 2013)

Nas relagdes trabalhistas “[...] o empregador que extrapola o exercicio de seu
poder diretivo, quer seja no controle ou na fiscalizacdo de seus empregados, comete
abuso de direito nos termos do artigo 187 do Cédigo Civil brasileiro.” (RAMO; GALIA,
2013, p. 165)

Em geral, observa-se que a reparacao do dano baseado na culpa, na conduta
do executor do ato, ou na omissdo de conduta e que tenha havido nexo causal e

resultado lesivo — responsabilidade subjetiva — € a regra aplicada no ordenamento

punitiva e preventiva, isto €, o quantum pago a vitima deve compensa-la do abalo psicolégico
sofrido, punir o ofensor e fazer com que este busque evitar que situagdes analogas se repitam. A
reparagao do dano moral, portanto, atende a um duplo aspecto, compensar o lesado pelo prejuizo
sofrido e sancionar o lesante. (BRASIL, 2020d, TRT4, processo 0021034-58.2017.5.04.0241)

16 EMENTA INDENIZACAO POR DANOS MORAIS. Evidenciado o dano moral, a reclamada deve
responder pelos constrangimentos sofridos pela empregada em razdo da execugdo das suas
atribuicbes de Fiscal de Prevencdo de Perdas junto a empresa, ja que decorrentes de fato que
culminou em um processo criminal contra a autora. Na quantificagdo da indenizacao a ser deferida
€ preciso ter-se em conta a finalidade da indenizagdo (compensar o ofendido e educar/punir o
ofensor) e a extensdo do dano (art. 944 do CC), valorando os aspectos econdmicos e sociais das
partes envolvidas, a fim de evitar o enriquecimento sem causa da vitima e a ruina do empregador,
requisitos atendidos no caso em tela. (BRASIL, 2019f, TRT4, processo 0021280-24.2017.5.04.0251)

7 Art. 186. Aquele que, por agdo ou omissdo voluntaria, negligéncia ou imprudéncia, violar direito e
causar dano a outrem, ainda que exclusivamente moral, comete ato ilicito.

8 Art. 187. Também comete ato ilicito o titular de um direito que, ao exercé-lo, excede
manifestamente os limites impostos pelo seu fim econémico ou social, pela boa-fé ou pelos bons
costumes.
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juridico brasileiro (BRASIL, 2002a, art. 9271, caput). Todavia, a aplicagao da teoria
do risco da atividade — responsabilidade objetiva — tem sido uma crescente nas
condenacbes (BRASIL, 2002a, art. 927, paragrafo unico).

Na linha da responsabilidade objetiva esta a responsabilidade civil do
empregador pelos danos causados por seus empregados e prepostos (BRASIL,
2002a, art. 932, 1110), independentemente de culpa (BRASIL, 2002a, art. 9332").

Assim, percebe-se que responsabilidade se estende ao empregador que arca
com prejuizos por sua conduta de ter que eleger, instruir e monitorar seus
funcionarios. Ele é o responsavel pela saude e seguranga dos que lhe prestam
servigo, devendo garantir a pratica de condutas éticas que prezem pelo respeito a
dignidade da pessoa humana.

Por derradeiro, para que haja uma producgao satisfatéria nas suas atividades
laborais, 0 empregado deve estar trabalhando em um ambiente saudavel, em que
nao seja vitima de assédio moral, pois caso contrario isto refletira em sua saude, sua
autoestima, e, consequentemente em sua produtividade no trabalho e em suas
relacbes com a sociedade. Além de ter a organizagao que sofrer com consequéncias
juridicas e econdmicas decorrentes de tal pratica abusiva.

Diante de tantas consequéncias que podem ser geradas pelo assédio moral,
as organizagdes necessitam encontrar medidas de combate a esse mecanismo de
desestabilizagdo laboral.

A adocgéao de praticas empresariais que impegcam as chances de ocorréncia do
terror psicolégico sdo salutares para enfrentamento dessa pratica destruidora das
relagbes laborais, tais como: atividades de sensibilizacdo sobre o tema, analise do
ambiente laboral, facilitacdo dos meios de comunicagdo entre gestores e
trabalhadores, oferecimento de apoio e orientagao psicoloégicos, a elaboragao de
cédigos de ética, implementagdo de canais de denuncias e investigagdo apurada em

caso de suspeita ou relatos.

19 Art. 927. Aquele que, por ato ilicito (arts. 186 e 187), causar dano a outrem, fica obrigado a repara-
lo.
Paragrafo unico. Havera obrigacdo de reparar o dano, independentemente de culpa, nos casos
especificados em lei, ou quando a atividade normalmente desenvolvida pelo autor do dano implicar,
por sua natureza, risco para os direitos de outrem.

20 Art. 932. S&o também responsaveis pela reparacao civil:
Il - o empregador ou comitente, por seus empregados, servigais e prepostos, no exercicio do
trabalho que Ihes competir, ou em razéo dele;

21 Art. 933. As pessoas indicadas nos incisos | a V do artigo antecedente, ainda que n&o haja culpa
de sua parte, responderao pelos atos praticados pelos terceiros ali referidos.
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A figura abaixo demonstra a urgente necessidade de adogao por parte do

Brasil de medidas para prevencao ao assedio relacionadas com o trabalho:

Grafico 9 — Paises em que se obriga o empregador a adotar medidas para prevenir a

violéncia psicologica e o assédio relacionados com o trabalho.

-
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Fonla: Estudo da OIT sobre a lagislagio e 8 pratica de B0 paises pama combaler a wvioléncia e o assédio a mukeares & homans no
muinda do iabalho,

Fonte: OIT, 2018, p. 70.

Nao raros sao os Inquéritos Civis em que os Procuradores do MPT reforgcam a
recomendagdo de um trabalho preventivo e pedagodgico sobre a tematica aqui
tratada, inclusive com sugestbes para que seja impressa e distribuida, de forma
eletrénica ou fisica, as revistas sobre assédio moral, elaboradas pelo préprio érgao.
As revistas em quadrinhos constam no site www.mptemquadrinhos.com.br (BRASIL,
2021d) trazem tematicas voltadas a preservagcdo dos direitos e deveres dos
trabalhadores em geral, utilizando-se dos cédigos visuais e verbais das histérias em
quadrinhos, que sao de facil compreenséo.

Além da utilizacdo de instrumentos de prevencdo, a busca de medidas
corretivas para reparagdo do infortunio, quando a prevengdo ja nado se fizer
suficiente, com a devida responsabilizagdo dos agentes agressores, sdo também um
meio para confronto desse mecanismo de abuso psicolégico, pois compete as
organizacbes a busca por todas as formas de protecdo a dignidade da pessoa
humana. (ALMEIDA, 2014)


http://www.mptemquadrinhos.com.br/
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Acbes preventivas sao oportunidades para as organizagbes atingirem um
ambiente laboral integro, conforme e humano.

Assim, identificar o risco e os impactos em relagdo a condutas que podem
acarretar casos de assédio — objetivando que nao surjam e se surgirem que nao se
agravem — e reparar as violagdes que ocorram em relagao ao respeito aos direitos
humanos, sdo medidas de responsabilidade das empresas que devem criar e
manter um programa de integridade. (BRASIL, 2018a, art. 10, VII, alinea “a”)

Tendo como fundamento a implantacdo e implementagdo do programa
referido no Decreto acima citado sobre Empresas e Direitos Humanos (BRASIL,
2018a), o compliance, se apresenta como modelo de gestdo adequado para
melhor gestdo de controvérsias surgidas podendo impedir possiveis conflitos
gerados no ambito da relagao de trabalho.

As organizagdes que se preocupam em manter um meio ambiente laboral
equilibrado, com vistas a minimizar riscos que séo inerentes a todas as relacdes
trabalhistas e que orientam seus trabalhadores acerca de sua visdo, missédo e
principios, bem como sobre suas condutas, devem adotar o compliance como
ferramenta construtiva para o desenvolvimento empresarial, e, consequentemente,
social.

Materiais explicativos, comunicacao e treinamento, assim como a insercao de
diretrizes nos codigos de ética voltadas a conscientizagdo e direcionamento de
condutas como forma de coibir as praticas de assédio moral, sdo exemplos de
ferramentas que constituem um programa de integridade empresarial.

Tendo como norte a prevengdo, o compliance se apresenta como forma
eficiente de impedimento da pratica do assédio moral. Programas ligados ao

assunto devem fazer parte de organizagdes.
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4 PERSPECTIVAS DOS COMPLIANCE PROGRAMS

Em decorréncia da problematica surgida nas relagbes trabalhistas pela
execucao de condutas assediadoras ocorridas no dia a dia laboral, e, em atengao as
consequéncias oriundas destas praticas, que impactam diretamente na degradagao
do ambiente do trabalho, cumpre estudar um mecanismo que auxilie a gestao
empresarial.

Douglas North, ao tratar da Teoria das Instituicbes traz a nogaéo de que as
instituicdes, por compreenderem normas e tradigdes, sao responsaveis por diminuir
as incertezas do mercado e consequentemente os custos de transacao existentes.
Elas fazem isso pois possuem uma estrutura de acido, de coordenacao, ao criarem
padrées de comportamento. Assim, o nivel de desenvolvimento de uma economia &
moldado pela forma com que as instituicdes vigoram em cada sociedade. (COSTA,
2019)

A teoria dos custos de transacdo € uma das teorias que compde a Nova
Economia Institucional, onde a instituicao se volta a uma concepc¢ao de estrutura de
governancga. (IGARASHI; MOLINA, 2018)

Por evitar riscos, a governanga mitiga o problema da agéncia?, que é
decorrente da assimetria informacional entre as partes, vez que traz confianca,
definindo regras claras no tocante a ado¢ao de medidas empresariais, padronizando
regras, estipulando ordenamentos a serem seguidos pela diretoria e socios.
(PORTO, 2020)

Especialmente em processos concorrenciais, a informagdo possui papel
crucial para a definicdo de estratégias. Todavia, a informagao fornecida as partes é
incompleta, ocorrendo a assimetria informacional. “A falta de transparéncia constitui-
se em importante falha de mercado; mesmo no mundo cada vez mais globalizado e
com acesso as mais diversas midias e fontes, o niumero de informagées que podem
ser ocultadas é enorme.” (MATHIES, 2018, p. 123)

E sabido que atos corruptos geram prejuizos incontaveis as companhias,
como a quebra da reputacdo, ocasionando ainda “publicidade negativa, perda de

22 “A teoria de agéncia considera a impossibilidade de desenhar contratos étimos, devido a existéncia
de assimetria informacional (informagao oclusa ou agao nao observavel) [...] A teoria da agéncia tem
como elementos fundamentais a existéncia de objetivos conflitantes entre o principal e o agente,
custos positivos de observabilidade e mensuragdo e graus diferentes de aversédo ao risco entre o
agente e o principal.” (ZYLBERSZTAJN; SZTAJN, 2005, p. 108)
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rendimento, litigios caros, redugao da base de clientes e, nos casos mais extremos,
até a faléncia” (COIMBRA; MANZI, 2010, p. 2). Custos de uma organizagado non
compliant devem ser sopesados.

Oliver Williamson (1996), ao elaborar a Teoria Econémica dos Custos de
Transagao nas relagdes contratuais, traz como fontes para o estudo, a organizagéo
do trabalho, da regulamentagdo e da governanga corporativa, a fim de reduzir os
custos de transacéo.

Mudangas organizacionais tendem a aumentar a produtividade, por meio de
relagdes cooperativas, a fim de criar solugdes eficientes para as empresas, de modo
que os custos de transacao estao diretamente envolvidos nesta mudanga (NORTH,
1991). A Economia dos Custos de Transagcdo demonstra que cada organizacao deve
adaptar sua forma de governanga, que decorre de suas necessidades e atributos.

Ao analisar a estrutura empresarial de forma interna, percebe-se que uma
organizacao pode ser levada a obter ganhos de eficiéncia através da implementacao
de melhores praticas para se ter melhores resultados. “Conclui-se que existem
ganhos de eficiéncia resultantes do alinhamento entre as transagdes e as estruturas
de governanca de modo a economizar em custos de transacao.” (WILLIAMSON,
2005, p. 24)

Por influenciar diretamente a estrutura empresarial, todas as transacdes
possuem custos, sejam eles, custos para obtencao de informagdes, custos para que
se efetuem fiscalizagdes, custos gerenciais, dentre outros. Além do mais, o assédio
moral produz consequéncias que podem gerar indenizagdo por parte do
empregador. Assim, compete as organizagdes verificarem melhores alternativas
para minimizar os custos de transacdo, que estdo insitos em todas as etapas
empresariais.

A prevencao, mitigacado e eliminacao dos casos de assédio moral € medida
que se impoe frente o compromisso das empresas de garantirem o desenvolvimento
do trabalho decente, em ambiente saudavel, pautado pela preservacido e respeito
aos direitos humanos, com a valorizagao de atitudes éticas e transparentes atuando
de forma socialmente responsavel.

Neste viés, por ter carater preventivo e repressivo, o compliance surge como
uma moderna forma de gestdo que visa cumprir leis e regulamentos internos e

externos, aqui tratados na esfera trabalhista, para assegurar comportamentos
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integros, coibindo atitudes negativas, corruptas e ilicitas através de boas praticas
empresariais.

Os compliance programs podem ser traduzidos como um “conjunto de
normas, de condutas, procedimentos e agdes empreendidas por uma pessoa
juridica para atender objetivos de adogdo de uma cultura do compliance.” (PORTO,
2020, p. 34-35)

A Lei 12.846 (BRASIL, 2013b) - Lei Anticorrupcdo Brasileira trouxe a
responsabilizacdo objetiva da empresa, nas esferas administrativa e civil, pela
pratica de atos de corrupgado. O mote da Lei referida € a importancia da adogao de
mecanismos para maior controle e regulagdo no ambito das pessoas juridicas.

Assim, como ja trazido no capitulo anterior no topico em que tratado sobre as
consequéncias juridicas para a empresa, a responsabilidade civil objetiva do
empregador, independente de culpa, pelos danos causados por seus empregados e
prepostos, também aparece nesta Lei (BRASIL, 2013b), ficando clara a aplicagéo de
sancbes as empresas.

O artigo 7° da referida Lei traz a importancia da adogdo de mecanismos de
conformidade que serao levados em consideragao quando houver a necessidade de
aplicacao de penalidades por pratica de atos lesivos. Esta disposto no inciso VIII: “a
existéncia de mecanismos e procedimentos internos de integridade, auditoria e
incentivo a denuncia de irregularidades e a aplicagao efetiva de cédigos de ética e
de conduta no &mbito da pessoa juridica” (BRASIL, 2013b).

Ha ainda no paragrafo unico do artigo 7° da Lei 12.846 a determinacdo de
avaliagao dos mecanismos utilizados pelas empresas. Isso traz a ideia de que um
programa de compliance deve ter um padrao minimo exigivel, ndo engessando seus
requisitos frente as constantes mudancas da sociedade. (SARCEDO, 2016)

Do rol de parametros aptos a demonstrar a existéncia e o funcionamento dos
programas de integridade, trazidos no artigo 42 do Decreto 8.420/2015, que
regulamentou a Lei 12.846/2013, fundamentam-se os pilares que compdem um
programa de integridade a fim de efetivar a estrutura completa desta importante
ferramenta.

Da-se especial atengdo aos codigos e diretrizes éticas, por serem essenciais
para difusdo de uma cultura ética no ambiente laboral e por nortearem as atitudes
tanto internas quanto externas de todas as partes envolvidas na organizagao.
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O Decreto 9.571 (BRASIL, 2018a) ao tratar sobre a responsabilidade das
empresas com o respeito aos direitos humanos apresenta a necessidade de
implementagéo dos programas de integridade nas organizagdes. A adogao, portanto,
destes programas, visa elencar riscos decorrentes da violagao a direitos humanos
para que sejam efetivadas acdes de prevencgao e de controle.

Para que estas acbes ocorram, o Decreto elenca mecanismos a serem
seguidos para reparagao destas violagdes, que nada mais sdo do que os pilares
fundantes de um sistema de compliance.

Por ser um organismo vivo, que sofre transformacgdes, a tematica do
compliance sempre esta em constante evolugao. A publicagdo da Norma ISO 37.301
no ano de 2021, que trata sobre o Sistema de Gestdo de Conformidade e que veio
para substituir a Norma ISO 19.600 é prova disso. A nova ISO ¢é aplicavel a todos os
tipos de organizagbes e traz requisitos e orientagbes para implementacao,
desenvolvimento e manutencdo de um sistema de gestdo de compliance eficaz
dentro de uma organizagédo. (ABNT, 2021) Por ser uma norma certificavel, o que a
ISO 19.600 nao era, traz uma garantia maior as organizagcbes para sua
implementagao, trazendo também a imposi¢cao de manutengao e aprimoramento de
programas efetivos.

A implantacdo dos compliance programs impactam diretamente na cultura
organizacional, vez que empresas que prezam pela ética em suas relagcoes
transferem esta cultura a todos, que passam a agir da mesma forma, transformando
0 meio social.

A ética empresarial por sua vez, estimula, além de seus agentes internos, a
sociedade e os consumidores, a pratica de condutas conformes. Dessa forma,
contribui o compliance para a redugao de custos de transagao, para o aumento de
valor no mercado, para a melhora da imagem, para a sinalizagdo dos stakeholders,
e, assim, para o ganho de lucratividade e de competitividade das empresas.

O CADE elaborou um Guia para Programas de Compliance, onde sao
apresentados alguns beneficios dos programas de compliance para as empresas,
como a prevencao de riscos, a identificacdo antecipada de problemas, o
reconhecimento de ilicitudes em outras empresas, o beneficio reputacional, a
conscientizagdo dos funcionarios e a redugédo de custos e contingéncias. (BRASIL,
2016a)
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O enfoque dado neste trabalho, diante das consequéncias decorrentes de
condutas abusivas e humilhantes, demonstra que este risco deve ser prevenido,
mitigado e eliminado. Dessa forma, o compliance tem importante papel a cumprir na
obtencao desses resultados.

As organizagbes, pela dinamicidade das agbes, possuem ambiente incerto e
complexo, portanto, a estruturagdo de um programa de compliance deve se dar
baseado na avaliacdo e no monitoramento dos processos, contribuindo para a
gestao do risco operacional. Com vistas a maximizar resultados positivos e melhor
alocar seus recursos, as organizagdes que implementam estes e outros pilares do
programa de compliance tem registros confiaveis e clareza de informacgdes.
(SARCEDO, 2016)

Tendo em vista que as organizagbes necessitam reduzir custos e prevenir
riscos, implementar um mecanismo (compliance) que auxilie na boa governanca e
impacte na imagem empresarial, e, que, consequentemente, auxilie na redugcao dos
custos de transagao, é medida que se impde para obtencao de vantagem econdmica
e ganho de competitividade.

A prevencdo de condutas que degradam o meio laboral, como a pratica do
assédio moral, se faz urgente diante da premente busca pela valorizacdo dos
direitos humanos e pela responsabilidade adquirida pelas empresas. Implementar o
compliance nas organizagdes, diante das tantas normativas em que o insituto esta
inserido, é premissa para obten¢cdo de uma gestdo empresarial com compromisso

ético, integro e conforme com as relagdes de trabalho.

4.1 O instituto do compliance e a relagao com o trabalho

O Decreto n. 8.420/2015, que regulamenta a Lei Anticorrupgao no Brasil, em
seu artigo 41, conceitua compliance, denominado programa de integridade, como
conjunto de mecanismos e procedimentos com vistas a evitar a pratica de
corrupcao, desvios, fraudes e irregularidades em atos ou relagdes mantidas com a
administragao publica nacional ou estrangeira. (BRASIL, 2015)

Um programa de compliance € formado por um arcabougo regulatorio,
constituido por leis, decretos, resolugdes, normas e portarias, bem como, pelas

proprias normativas internas criadas pelas corporagdes e, servem para direcionar
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comportamentos e coibir condutas negativas por parte de todos os membros da
companhia. (ANTONIK, 2016)

A partir dai, sobre o compliance, pode-se dizer que sao medidas adotadas
pelas empresas no intuito de “assegurar que sejam cumpridas as regras vigentes
para elas e para seus funcionarios, bem como que eventuais infragcbes sejam
descobertas ou noticiadas, com puni¢c&o de seus autores.” (SOUZA, 2014, p. 119)

Ederson Garin Porto leciona que “Quando se fala em compliance, busca-se
“estar em conformidade”, pretende-se um nivel de “aderéncia a lei”, assegurando a
conformidade de pessoas e instituicbes em relagdo ao regramento juridico e ético
vigente.” (2020, p. 39) E reforga que a “cultura do compliance pode ser resumida em
“do the right thing!” ou, em lingua portuguesa, “faga a coisa certa!”.” (PORTO, 2020,
p. 39)

Roberto Epifanio Tomaz e Maria Fernanda Espindola (2017) expdem
amplitude ao trazerem conceito sobre compliance, vez que traduzem que um
programa nao deve se restringir a busca somente da implementacdo e do
cumprimento de exigéncias legais. Os autores aduzem que em sua forma completa
e integral, um programa bem estrtuturado de compliance visa a observancia de
principios éticos e a preservagao da sociedade.

A Federacdo Brasileira dos Bancos, em seu Guia de Boas Praticas de
Compliance traz que “Compliance transcende a ideia de “estar em conformidade” as
leis, regulamentacbes e autorregulamentagdes, abrangendo aspectos de
governanga, conduta, transparéncia e temas como ética e integridade.”
(FEBRABAN, 2018, p. 7)

Neste sentido, Wagner Giovanini aduz que o Compliance “[...] busca
consonancia com os principios da empresa, alcangando a ética, a moral, a
honestidade e a transparéncia, ndo s6 na condugao dos negdcios, mas em todas as
atitudes das pessoas.” (2014, p. 20)

Compliance é o dever adquirido por quem o implementa, de efetivar e estar
em conformidade com as leis, diretrizes e regulamentos internos e externos,
buscando dirimir riscos na atividade empresarial. (COIMBRA; MANZI, 2010)

Por sofrerem interferéncias externas e internas, as organizagbes absorvem
uma série de riscos. A analise dos riscos empresarias € medida necessaria para

tomada de decisdes sobre a conducgao dos negdcios. “Risco € o efeito da incerteza



88

nos objetivos”, onde efeito refere-se a um desvio do que é esperado e os objetivos
sdo inerentes a cada organizagao. (ABNT, 2018, p. 7)

Um programa de integridade, conforme o Decreto 8.420/2015, deve
contemplar os riscos da atividade inerentes a cada pessoa juridica. A gestao de
riscos deve englobar todas as variaveis a que a empresa esta sujeita, incluindo
assim as condutas humanas e os valores culturais (ABNT, 2018, p. 6).

No tocante aos riscos pessoais, que sao uma parte do quadro geral dos riscos
empresariais, Ivd Coca Vila diz que compliance se trata de medidas tendentes “a
garantir que todos e cada um dos membros de uma empresa, [...] cumpram com 0s
compromissos, mandatos, e as proibi¢des juridico-penais, e se, em caso de infragao,
sejam possiveis a sua descoberta e a sangao adequada.” (2013, p. 54 a 55)

Para além dos riscos com sangdes legais e 0s riscos inerentes as pessoas, 0s
riscos do compliance englobam também a perda reputacional ao n&o incorpararem
condutas éticas e integras em seus principios de integridade. (BLOK, 2019)

Um programa de compliance elenca o0s riscos empresariais para prever
cenarios e verificar os efeitos advindos daquela especifica atividade, podendo
estabelecer estratégias.

Leandro Sarcedo (2016) ao tratar sobre finalidade dos programas de
compliance alude que a prevencgao de riscos deve permear a consciéncia de todos
0S que cooperam para o processo empresarial. Sendo que ela esta vinculada a
diversas areas da empresa, tais como a seguranga do trabalho, normas ambientais,
previdenciarias, trabalhistas, dentre outras.

Por ser o0 assédio pratica decorrente das relagdes trabalhistas, o risco de sua
ocorréncia deve ser mapeado e avaliado para que, entdo, sua conducéao seja tratada
de forma a garantir condi¢gbes dignas de trabalho, com foco na seguranga e saude
do trabalhador.

O compliance tem como cerne a fungao preventiva para que os agentes da
administracdo sigam regras legais e corporativas para o bom andamento
empresarial. E um mecanismo que tem atuacéo em diversos segmentos da gestéo,
ganhando destaque nesta pesquisa, a area trabalhista, por regular as relacbes
interpessoais e gerir o maior bem que as organizagdes possuem, o capital humano.

O compliance surge na esfera trabalhista como forma de adogéo de melhores

praticas no que tange a relagdo entre empresa e trabalhador, adequando-a ao
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cumprimento de todas as normas e regulamentos ditados pelas legislagbes
trabalhistas e constitucionais, com escopo de evitar reclamatorias trabalhistas,
favorecer a lucratividade e competitividade no mercado e, assim, suscitar ganho
para toda sociedade.

Por ser o compliance interdisciplinar, um programa de integridade voltado a
area trabalhista é essencial para o regular cumprimento das diretrizes laborais, com
adequacao as normas coletivas, a efetivagcdo da legislagcdo ordinaria, a gestdo de
pessoas, o envolvimento dos dirigentes na tomada de decisdes com vistas a difundir
a cultura (MORAIS, 2019), além de manter a conformidade em relagéo aos contratos
laborais, a jornada de trabalho, pagamentos e bonificagbes, por exemplo.

O eSocial (Sistema Simplificado de Escrituagdo Digital das Obrigagbes
Fiscais, Previdenciarias e Trabalhistas) € modelo que serve para verificagcdo do
quanto os processos organizacionais devem ser cumpridos de modo a prevenir a
aplicacdo de penalidades as empresas e evitar o ingresso de reclamatorias
trabalhistas contra estas. O preenchimento da plataforma no que concerne a seara
trabalhista diz respeito a condigdes ambientais no trabalho e monitoramento da
saude do trabalhador, por exemplo, sendo que os auditores fiscais podem monitorar
os eventos nas empresas de forma on line, o que torna a fiscalizacdo mais célere.
Verifica-se aqui também a essencialidade de programas de compliance na area
trabalhista.

A atencdo dos programas trabalhistas é igualmente direcionada aos casos
que envolvem condutas discriminatérias, situacbes de assédio moral, bem como,
relacionamentos entre os agentes atuantes dentro de uma organizagéo, além de
casos de corrupgdo, sendo apresentandos tais elementos como um rol
exemplificativo. (NASCIMENTO, 2014)

Um compliance trabalhista efetivo, ou seja, um programa que realmente é
difundido e exercido por toda organizagao, pode ter como consequéncia a possivel
diminuicdo de passivo trabalhista, inibindo pagamentos a titulos de danos materiais
e morais.

A efetividade de um programa de compliance esta claramente demonstrada
no Acordao da 112 Turma do TRT4 no proceso 0000639-29.2014.5.04.0733, onde o
recurso da parte autora nao foi provido por ter sido demonstrado que a empresa
reclamada adotou medidas para impedir que ocorresse a pratica do assédio moral
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no ambiente de trabalho. Na ementa consta a negativa da condenacao indenizatoria:
“INDENIZACAO POR DANO MORAL. Hipétese em que os elementos probatérios
contidos nos autos ndo confirmam a ocorréncia dos danos morais alegados pela
reclamante a ensejar o deferimento da pretensdo de indenizagdo a tal titulo.”
(BRASIL, 2016b)

Especial destaque merece ser dado ao trecho da decisdo em que ficou
demonstrado que o programa de integridade instituido pela empresa conseguiu
antecipar futuros problemas (ter postura proativa) e assim impor controle sobre

condutas de violéncia psicoldgica (coibir o assédio moral).

A propria reclamante narrou que a ré tinha um programa de
Compliance em que poderia denunciar eventual assédio moral,
restando garantida o anonimato de quem denunciasse, fato que foi
corroborado pela ultima testemunha ouvida e indica uma postura
proativa da ré para coibir o assédio moral no seu ambiente de
trabalho. (...) Nego provimento ao recurso (da autora). (TRT4, 2016,
grifo nosso)

Imperioso mencionar que é necessario que o empregador promova meios de
instrucdo dos seus funcionarios, tanto para alerta-los sobre os riscos da organizagao
e de praticas e condutas que estejam em desacordo com as normas do compliance
da empresa, quanto para estimula-los a agir com ética e colaborar de forma livre e
transparente com a organizacao. (MORAIS, 2019)

Além das leis e regulamentos proprios do Direito do Trabalho, o instituto aqui
tratado visa efetivar condutas que valorizem a ética e a transparéncia nas relagoes
de trabalho, abrangendo assim os empregados, os trabalhadores autbnomos e
terceirizados. (MATHIES, 2018)

Ao analisar o compliance sob o ponto de vista das partes envolvidas em uma
relagdo de trabalho, pode-se dizer que para os trabalhadores o instrumento serve
para “indicar os comportamentos esperados, numa formulagao preventiva, porém,
com as limitagées autoimpostas sobre ingeréncias indevidas do comando patronal
na esfera da vida privada do trabalhador e em outros direitos inespecificos”
(MORAIS, 2019, p. 239), ja para o empregador “as empresas manifestam seu poder
de gestdao como uma nova roupagem, mais especificada e adequada, com respostas
para as demandas produtivas atuais, dentro de padrdoes de eticidade.” (MORAIS,
2019, p. 239)
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Dois principios sao tidos como ponto de intersecdo entre o compliance e o
Direito do Trabalho, sendo “know Your Client’ e “Know Your Employee”. O primeiro
principio estabelece relagdo com o direito do trabalho nos contratos de terceirizagéo,
na medida em que o termo conhega seu cliente esta diretamente ligado ao aspecto
preventivo dos contratos realizados com terceiros, com empresas prestadoras de
servicos. Deve a empresa tomadora dos servigos ter em seu programa de
compliance a ferramenta da due diligence, de modo a evitar possiveis
responsabiliza¢des de forma subsidiaria.

Marcella Blok ao tratar do assunto exemplifica o processo de due diligence
como “uma diligéncia devida e apurada ao se contratar uma empresa prestadora de
servicos, verificando se a mesma possui muitos processos trabalhistas através de
certiddes e se ha inclusive uma Politica de Responsabilidade Social.” (2019, p. 202)

Importante se faz a verificacdo se as contratadas estdo adequadas as normas
exigidas pelas regras trabalhistas que envolvem a seguranga, medicina, higiene e
protecao do trabalho.

O principio conhega seu funcionario esta diretamente ligado ao ambiente
laboral e as normas de compliance, pois € utilizado para que as organizagdes
conhecam de fato seus colaboradores, como uma investigagdo social, com
observancia aos direitos fundamentais do trabalhador, tendo a intengdo de que
todos mantenham-se comprometidos e engajados com a empresa. (PONCE, 2015)

Permeando ndo s6 o conhecimento dos funcionarios contratados, mas
também a etapa da pré contratacéo, este principio norteia os trabalhadores sobre os
principios éticos a que uma organizagao em compliance coaduna, servindo para
prevenir conflitos trabalhistas decorrentes de relagdes interpessoais, que surgem de
todas as direcdes, vertical e horizontal.

Além do passivo trabalhista que invariavelmente aparece diante de qualquer
falha nos controles preventivos, se a empresa nao conhece seus clientes e, em
especial seus funcionarios, podera arcar com prejuizos imensuraveis, quando
atingido o maior patriménio de uma instituicdo que € o dano a sua imagem. (BLOK,
2019)

De acordo com a CGU (2015), os programas de integridade visam nao so a
prevencao, como também a detecgdo e combate a ocorréncia de atos lesivos. Estes

pilares se relacionam com o compliance trabalhista, na medida em que verificadas
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as espécies do poder diretivo inerentes ao empregador.

O pilar da prevengdo esta atrelado ao poder de organizacdo e
regulamentagcdo. Este poder diretivo permite a disseminagdo da cultura
organizacional, sendo difundido através de treinamento, capacitagdo, comunciagao
interna, para que haja o comprometimento desde a alta administragdo até ponta final
do processo. (JOBIM, 2018)

A deteccado refere-se ao poder diretivo de monitoramento. Este pilar de
controle encontra aplicagao direta ao contrato individual de trabalho, assim como, as
normas de saude e seguranca do trabalho. Tais normativas sdo deveres do
empregador, acarretando a nao observancia a sua responsabilizacdo de forma
objetiva, a teor do artigo 932 do Cédigo Civil. (JOBIM, 2018)

O terceiro pilar do compliance, pilar da corregcao/ punicao, relaciona-se com o
poder diretivo disciplinar. Rosana Kim Jobim expde a importancia deste poder ao
enfrentar a problematica trazida relativa a aplicacdo de medidas disciplinares e o
impacto nas relagcdes trabalhistas: “[...] diz respeito a uma manifestacdo de poder
do empregador com efeitos relevantissimos no dia a dia da vida laboral, sendo um
dos pontos mais sensiveis da area juridica trabalhista em termos sociais.” (2018, p.
71)

Ao passo que o empregador possui poderes de diregdo, também lhe compete
o cumprimento dos deveres contidos nas regras estabelecidas na Consolidacado das
Leis Trabalhistas. Neste sentido, o compliance assume um duplo significado:
preventivo e repressivo, na medida em que |lhe compete treinar seus trabalhadores
sobre o conteudo e obediéncia as regras trabalhistas, e, repressivo, pois existem
normas que punem o empregador em caso de descumprimento. (JOBIM, 2018)

Colaciona-se trecho do depoimento de um reclamante do processo 0021235-
54.2019.5.04.0023, em que postulava a condenagdo da empresa ao pagamento de
horas extras, onde menciona o programa de compliance, em que pese nao saber o
que significa tal mecanismo. O que se nota deste exemplo é que, apesar do
programa tentar demonstrar seu carater repressivo — ao determinar o cumprimento
de regramentos legais em relagdo a jornada de trabalho, ele ndo demonstra a
contento seu carater preventivo - ao nao instruir de forma completa sobre o

programa.
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[..]

que o depoente nao sabe o que significa compliance, mas foi-lhe
dito que nao poderia trabalhar mais de 6 horas seguidas sem
usufruir intervalo; que nao poderia registrar intervalo inferior a
uma hora e que nao poderia registrar mais de duas horas extras;
que se tais fatos acontecessem, entraria em compliance; que o
compliance gerava adverténcia e na terceira adverténcia poderia
ocasionar demissao; [...]. (BRASIL, 2021e)

Ao se defender a possibilidade de minimizagao ou, até mesmo, de supressao
dos riscos empresariais e suas consequéncias, aqui focado nas violagdes
psicoldgicas que podem ocorrer no ambiente laboral e que geram casos de assédio
moral, deve-se buscar implantar e efetivamente implementar um programa de

compliance trabalhista.

4.2 A importancia da utilizagcao de pilares norteadores para a constru¢cao de um

programa de compliance trabalhista

Para que a empresa se adeque a um programa de compliance € necessario ir
muito além dos limites organizacionais e estruturais da corporagdo. A implantacéo
dos programas esta atrelada a distribuicdo homogénea de responsabilidades legais
dentro da organizagcdo por meio de um processo de conscientizagdo e
convencimento de todos os envolvidos, evitando se tratar de uma imposigao.
(SARCEDO, 2016)

Na medida em que as responsabilidades institucionais ndo se vinculam
somente para os empresarios, mas para todos que colaboram na empresa, as
funcionalidades de um programa de compliance devem atuar gerando consciéncia
sobre os deveres e obrigacbes de cada integrante do processo empresarial.
(GUARAGNI; SANTOS, 2015)

Ao longo de todo Decreto 9.571 constam dispositivos que estao
intrinsicamente ligados a aplicagdo dos pilares dos programas de integridade,
tamanha importancia da utilizagdo destas ferramentas na busca de uma estrutura de
governanga que assegure a implementagdo efetiva dos compromissos e das
politicas relativas aos direitos humanos (BRASIL, 2018a, art. 6°, inciso XII)

O intento pelo alcance de uma prevencao de riscos efetiva, através da

implementagdo de um programa de compliance, se da através da conscientizagao
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de todos os integrantes da corporagdo, vez que é destinada a cada um
responsabilidades para o bom desenvolvimento da atividade empresarial.

E, pois, nesse sentido que se identifica a caracteristica dindmica dos
programas de compliance, na qual as ferramentas devem sempre apresentar
melhorias que contemplem as informagdes que possam deixar a organizagao
suscetivel ao cometimento de fraudes. (ESPINDOLA; TOMAZ, 2017)

De acordo com politicas governamentais, a OCDE elaborou diretrizes para
orientar as empresas sobre padrées a serem cumpridos de forma que haja
contribuicdo para o desenvolvimento sustentavel. Destaca-se dentre as guidelines o
dever conferido as organizagdes de “Respeitar os direitos humanos reconhecidos
internacionalmente daqueles afetados por suas atividades.” (OCDE, 2011, p.13)
Apesar das recomendagdes destinarem-se as multinacionais, como o Brasil coopera
com a Organizagao, tais orientagdes devem servir de base para implementagao de
um programa de integridade em nosso territorio.

Como norte para estruturagdo de um programa, o responsavel (ou
responsaveis) por implementa-lo deve montar seu programa com base em prevenir,
detectar e remediar atos ilicitos que possam afetar a organizacao. (ASSI, 2018)

Por ter o programa foco na prevengao, o maior esforgo da empresa esta no
primeiro pilar onde se da o estabelecimento de politicas e procedimentos que
envolvam os processos e atividades que representem riscos “incluindo um plano
especifico para sensibilizar, treinar e investir em materiais de promocéao, para que
seus funcionarios estejam engajados e comprometidos com o programa.”
(GIOVANINI, 2014, p. 51). O segundo pilar, da detecgdo é composto de canais de
controle e canais de acesso, para que seja recebida pela organizagdo qualquer
denuncia, reclamacao e sugestao dos publicos externo e interno. Ao receber tais
alegagbes, a empresa, entdo, deve organizar um conjunto de a¢des para efetuar a
corregao ou a melhoria dos seus procedimentos, terceiro pilar. (GIOVANINI, 2014).

A formulacdo de politicas voltadas a prevencdo é fundamental para a
disseminagdo da cultura do compliance. Ter o comprometimento de toda
organizacgao € a finalidade do programa. A elaboragao de codigos de condutas com
sua correta aplicabilidade é elemento fundamental para disseminacdo das boas
praticas.

A deteccdo parte da ideia de apuracdo das condutas ndo conformes, que
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ocorre através de denuncias, através de monitoramento interno, através de
investigac&o. Detectar um problema é evitar um risco.

Quanto a remediagao/reparagao, Cristiane Petrosemolo Cola e Luana
Lourenco informam que “esta relacionada a mitigacdo dos riscos por meio de
aplicagdo das medidas disciplinares previstas no codigo de conduta, com os
mecanismos de incentivos aos reportes de irregularidades.” (COLA; LOURENCO,
2021, p. 23).

A Controladoria Geral da Unido apresenta um rol de cinco pilares para
composi¢cao de um programa de integridade, contendo o comprometimento da alta
diregcdo, uma instancia responsavel pelo programa, a analise de perfil e riscos, uma
listagem que compde a estruturacdo das regras e instrumentos e, por fim,
estratégias de monitoramento continuo (CGU, 2015).

Derivados desses elementos principais, a Legal, Ethics & Compliance (FARIA;
SERPA; SIBILLE, 2020) listou dez pilares/ ferramentas minimas que estruturam um
programa de compliance. Esses pilares formam um sistema complexo, que, para
funcionar de forma plena, tais ferramentas precisam umas das outras, mantendo-se
em constante movimento. Sao praticas que se complementam.

O primeiro pilar de sustentacdo de um programa de compliance esta no
comprometimento da alta administragdo. “Sem o comprometimento da alta
administracdo, de nada adianta uma estrutura de compliance bem estabelecida,
normas eficientes e modernas.” (PORTO, 2020, p. 56)

Também chamado de “fone at the top” representa o apoio desde o mais alto
nivel da organizacao. Cola e Lourenco lecionam sobre este pilar interpretando-o da
seguinte forma: “prefere-se o termo conduct from the top, significa que a conduta
deve vir do topo e o conceito € o que mais coaduna com a cultura de integridade.”
(2021, p. 22)

Dentre os diversos aspectos que podem convergir para a cultura corporativa,
Nieto Martin elenca trés pontos centrais: “(1) a consisténcia da cultura empresarial
com o respeito a lei; (2) a lideranga dos administradores quanto a questdes éticas
(tone from the top) e (3) a existéncia de um clima de dialogo.” (2019, p. 167)

O segundo pilar é avaliagdo de riscos, onde a organizagdo deve mapear
todos os riscos a que esta submetida. “[...] a identificagdo de riscos expressara um

dos primeiros passos, antes da definicdo dos requisitos, controles, atividades e
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processos de Compliance, com a finalidade de assegurar uma atuagao preventiva e
de detecgéo [...]” (GIOVANINI, 2014, p. 209)

Para enfrentar a problematica trazida no trabalho, que é a mitigagdo dos
casos de assedio moral, elencar os riscos decorrentes destas condutas no ambiente
laboral é primordial para a correta implementagdo de um programa de compliance. O
artigo 9°, caput, do Decreto sobre Empresas e Direitos Humanos (BRASIL, 2018a)
enfatiza essa necessidade: “Compete as empresas identificar os riscos de impacto e
a violagao a direitos humanos no contexto de suas operacdes, com a adogéo de
agdes de prevencao e de controle adequadas e efetivas (...)". Para disseminacao de
cultura ética é necessario priorizar os riscos que geram consequéncias negativas
sobre os direitos humanos (BRASIL, 2018a, art. 9°, paragrafo unico).

O caddigo de conduta é pilar significante para o programa, onde regras claras
e pré estabelecidas guiam os trabalhadores em suas atividades. Assim, conteudos
que envolvem politicas de relacionamentos, conflitos de interesses, situagdes de
assédio, manifestacbes pessoais e condutas ndao conformes com a cultura da
empresa, devem estar contemplados nas diretrizes que trazem os cdodigos.

De acordo com o Cédigo das Melhores Praticas de Governanga Corporativa
do Instituto Brasileiro de Governanga Corporativa “O cddigo de conduta tem por
finalidade principal promover principios éticos e refletir a identidade e a cultura
organizacionais, fundamentado em responsabilidade, respeito, ética e consideragdes
de ordem social e ambiental.” (IBGC, 2015, p. 93)

Devem os codigos também observar normativas referentes aos direitos
humanos e a protecdo ao meio ambiente do trabalhador, trazendo diretrizes
justificadas e que sejam revisadas periodicamente, considerando a agilidade com
que acontecem mutagdes nas relagdes de trabalho. (MATHIES, 2018)

As maneiras com que os cddigos de ética passam a fazer parte do contrato
de trabalho podem ser através de acordos coletivos, por meio do contrato individual
de trabalho e, também, por serem parte do poder de direcao do empresario. Assim,
o principio da boa-fé, inerente as relacées contratuais, também pauta as diretrizes
contidas em um codigo, sendo proibidos comportamentos que alterem o bom
andamento das relacdes laborais. (NIETO MARTIN, 2019)

Os codigos vinculam seus destinatarios, os trabalhadores e a prépria
empresa, a adogao de padrdes, onde a aplicagdo das diretrizes neles contidas
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requer treinamento e comunicagao eficaz, pilar igualmente importante para
consecugao de um agir compliant.

No documento intitulado Programa de Integridade: Diretrizes para empresas
privadas sao apresentados exemplos de condutas que devem conter em codigos
para atendimento aos requisitos da Lei n° 12.846/2013. Uma das diretrizes
constantes em tal programa é que os codigos de ética tragam de forma explicita “os
principios e os valores que sao adotados por determinada empresa relacionados a
questdes de ética e integridade” (CGU, 2015, p. 14).

Hélio Pimentel elenca como principais preocupacgdes contidas em cddigos de
conduta: “Compliance; Governanga corporativa; Responsabilidade socioambiental,;
Concorréncia justa; Ambiente de trabalho adequado; Comportamento dos
colaboradores; Respeito a propriedade intelectual e Gerenciamento de informagdes.”
(2017, p. 30).

Dentre os diversos pilares apresentados e que estdo insculpidos no Decreto
9.571, énfase merece ser dada ao artigo 5° que aponta em seu inciso V, a
atribuicdo das empresas de compor codigo de conduta publico, avalizado pela alta
administracdo e que contenha o comprometimento com politicas voltadas a
consolidagéo dos direitos humanos na atividade econémica. (BRASIL, 2018a)

Os controles internos, por sua vez, sdao mecanismos que podem estar
contidos nas politicas da empresa, perpassando estes controles por todos os
setores da organizacdo. A importanica dada a este pilar fica estampada no Decreto
9.571 (BRASIL, 2018a), onde consta a responsabilidade da empresa de “estabelecer
procedimentos de controle interno e de verificagao de aplicabilidade do programa de
integridade” (art. 10, inciso VIII). Tal ferramenta perpassa todo o programa com
apresentacao de relatorios e indices a fim de que possa verificar possiveis violagdes
as regras e desvios de condutas.

Quanto ao pilar da comunicagcdo e treinamento € necessario que essas
ferramentas sejam efetivadas de forma rotineira, para que os valores, normas,
politicas e procedimentos sejam disseminados em toda a organizagdo. Com relagao
aos diversos interesses existentes em todas as relagdes laborais, a comunicacao
tem papel fundamental na forma como sera abordada dentro da organizagao,
devendo ser adequada a cada publico.

A utilizagdo de mecanismos de educacado, voltadas a capacitacao e ao
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treinamento de todos os envolvidos na cadeia empresarial - dirigentes, empregados,
colaboradores, distribuidores, parceiros comerciais e terceiros — através de cursos e
palestras por exemplo, geram a conscientizacdo sobre os valores da empresa e
também a importancia das atitudes para a perpetuagcdo dos negdcios (BRASIL,
2018a, art. 5°, inciso V).

Todos os membros da organizagdo devem estar cientes das praticas de
compliance adotadas no ambiente do qual fazem parte. A ferramenta da
comunicagao e do treinamento é imprescindivel para a adesdo e propagacgao das
boas praticas empresariais.

Os canais de denuncia da organizagdo servem de prevengdo a possiveis
danos a empresa. Aos denunciantes deve ser proporcionado um canal confiavel
para que violagdes tanto internas quanto externas possam chegar ao conhecimento
do setor de compliance da organizacado. Sao procurados estes canais para relatos
sobre situagdes envolvendo casos de assédio, como exemplo, onde se mantém o
anonimato do denunciante.

A instituicdo de mecanismos de denuncia acessivel a todos os colaboradores,
fornecedores, parceiros e comunidade, demonstra o comprometimento e o empenho
da organizagdo na condugdo de praticas transparentes, imparciais e humanas.
Através desse mecanismo também é possivel a identificacdo de riscos e o
encaminhamento ao reparo de violagées (BRASIL, 2018a, art. 10, caput e inciso ).
Destaca-se o inciso IV do artigo 10 do Decreto 9.571 que traz a necessidade das
empresas de “IV - divulgar os canais internos de denuncia e os canais publicos de
denuncias de ofensas a direitos humanos, tais como o Disque 100 e a Central de
Atendimento a Mulher - Ligue 180, entre outros.” (BRASIL, 2018a).

Possuir uma estrutura de investigagao interna se faz ferramenta indispensavel
para gestdo empresarial. Processos internos que permitam investigagbes sobre
comportamentos antiéticos e praticas contrarias a preservacao dos direitos humanos
sao indissociaveis da administragédo (BRASIL, 2018a, art. 10, inciso 1X). Exemplos
da prestabilidade de tal ferramenta sdo verificados quando da obtengcdo de
informacdes trazidas com as denuncias efetuadas, ou no apoio que é dado para
elaboracao de estratégias quando verificados desvios, e, até ao trazer embasamento
para a aplicagao de adverténcias, puni¢cdes, podendo chegar até a demissao.

Empresas que contratam com terceiros devem adotar o pilar da due diligence,
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ou, avaliagao prévia a contratagao, para que possam realizar uma analise preliminar
de toda a situacdo em que se encontra a empresa com a qual se esta fazendo
negocios. Na avaliagdo que é feita, um dos itens indispensaveis a prévia verificagao
€ 0 comprometimento ético do parceiro comercial no mercado.

Assim, apdés aprovada a parceria com determinada organizagdo, cabe
minuciosa elaboracdo de contrato, devendo primar pela ética e pela transparéncia
nas relagdes. Clausulas que prezam pelo combate a corrupgao, pela integridade nos
negocios, pela proibicdo de trabalho degradante, dentre outras, sdo extremamente
importantes. Apés formalizado o contrato, 0 acompanhamento e a revisao constante
das operagdes do parceiro sdo necessarias para a manutengcao comercial e para a
mitigacao de riscos futuros. (GIOVANINI, 2014)

Outro pilar é o da auditoria e monitoramento e € necessario para verificar o
funcionamento dos outros pilares. O enfoque aqui esta na manutencao continua, na
avaliacdo constante, a fim de se averiguar se os outros pilares estdo sendo
implementados de forma correta. Consiste, portanto, nas corre¢cdes de riscos ja
identificados e na detecgao de novas ameacas.

Constitui-se de responsabilidade empresarial a adogdo de medidas que
garantam a publicizagdo quanto as praticas de prevengéo, protecao e reparagao das
violagcdes a direitos humanos, que podem se dar através de informativos, sistemas
de auditoria interna e sistemas de gestao de risco (BRASIL, 2018a, art. 11, inciso |,
alineas a, b e ¢)

A tematica trazida com o mecanismo de diversidade e inclusdo deve permear
todos os demais pilares aqui mencionados. Tal ferramenta contempla questdes que
devem ser tratadas no atual cenario organizacional. Temas como desigualdade
social, divergéncia de género, de raca, de idade, de orientagdo sexual, de crengas
religiosas, preconceitos, xenofobia, questdes cultural e ambiental, devem ter a
atengcdo das empresas. Assim, os programas de compliance se apresentam como
fortes aliados na busca de negdcios éticos e integros, com respeito as diversidades
e a garantia de que todos tenham oportunidades iguais através de processos de
inclusao.

A atuagdo do Ministério Publico do Trabalho nos inquéritos civis, fazendo
valer os direitos sociais dos trabalhadores assegurados ndao s6é na Constituicao

Federal, tem trazido o alerta as empresas para a instituicdo do compliance com



100

vistas aos direitos humanos.

Diante das denuncias feitas em relagdo a irregularidades trabalhistas, tem o
MPT o poder investigatério de apuragao destas informagdes. Com a finalidade de
recolher elementos para embasar decisdes, compete as empresas a demonstragcéo
de que adotaram efetivamente mecanismos constantes nos programas de
integridade para apurar e eliminar desvios de condutas, como a violéncia
psicolégica. Os mecanismos mais acionados s&o os canais de denuncia, os codigos
de conduta e os treinamentos efetuados. Uma vez que essas ferramentas foram
bem implementadas pelas organizagdes e surtem efeitos no combate a
disseminagao de casos de assédio, o MPT pode promover o arquivamento de tais
inquéritos.

A observancia as normas brasileiras que envolvem a prevencgao das relagdes
humanas, por parte das empresas, com a aplicacao das ferramentas de compliance,
sdo extremamente necessarias para diminuicdo dos atos de abuso psicologico e das
demandas trabalhistas (estas como consequéncia da efetiva implementagdo de um

programa e ndao como sendo o foco do programa).

4.3 Os impactos gerados em virtude da implementagao dos programas de

compliance

Organizagdes que adotam politicas que observem, através da implantacéo de
um compliance trabalhista, os direitos humanos e a protecdo ao meio ambiente
laboral, acabam por gerar melhores condi¢cdes de trabalho aos seus empregados,
bem como, acabam por ganhar competitividade no meio empresarial.

O compliance entdo se apresenta como um mecanismo “voltado para a
concretizacdo da missao, da visdo e dos valores de uma empresa, nao sendo
definido apenas como um instituto de simples cumprimento de regras formais, mas
um instituto de alcance muito mais amplo.” (SIQUEIRA, 2018, p. 74)

E preciso considerar que cada organizacdo possua diretrizes distintas, tendo
o instrumento de compliance a tarefa de estruturar politicas estratégicas especificas
para cada meio organizacional em que executado. (SARCEDO, 2016)

Através da difusdo da ética enquanto cultura organizacional, o compliance

reflete no fator comportamental dos trabalhadores, na medida em que garante a
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transparéncia na condug¢ao dos negocios e condi¢des de trabalho dignas.

Beneficios nas relagbes comerciais, nas relagcbes humanas, reputacionais e
econdmicos, sao gerados quando ha a implementagcdo de um programa de
integridade efetivo.

O impacto sociecondbmico advindo da implementacdo das ferramentas do
compliance é justamente avaliado pela mudanca gerada em uma coletividade. A
andlise destes indicadores servem para afericdo do clima organizacional,
posicionando os gestores sobre necessidades de adaptagao, sobre agcdes a serem
tomadas para a busca de crescimento econdmico e sustentavel.

Tais avaliagbes podem ser feitas através do estudo de julgados em situagdes
comparadas, de ferramentas a serem conduzidas pela equipe de compliance, como
questionarios, analise de denuncias, processos de investigacdo e indicadores
estatisticos.

Importante a verificagdo do quanto a organizagdo deixou de lucrar diante de
casos de asseédio, que estigmatizaram o trabalho das vitimas, reduzindo suas
capacidades.

A necessidade das organizagdes medirem seus impactos socioecondmicos se
da por uma série de motivos, como a reducédo de custos e contingéncias até as
consequéncias geradas nas organizagdes, com ganho reputacional, competitivo e
gerando maior bem-estar para seus colaboradores e demais agentes, assuntos que
sdo aqui tratados com exemplos de praticas verificadas na vivéncia das relagbes
trabalhistas, na analise das decisdes judicias e na observagdo dos programas das
empresas que possuem integridade destacada.

Governos, sociedade, consumidores e investidores sdo partes interessadas
nos impactos socioecondmcios gerados pela conducédo dos negdcios empresariais.
A colaboragéo € peca chave para o enfrentamento dos desafios globais. Este € o
mote do World Business Council For Sustainable Development (Conselho
Empresarial Brasileiro para o Desenvolvimento Sustentavel), que elaborou um guia
para as empresas com referenciais de medidas do impacto socioeconémico.
(CEBDS, 2013)

Em decorréncia da difusdo de melhores praticas para obtencdo de clima

organizacional sadio, a perpetuacdo da cultura do compliance gera ganhos para
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toda sociedade e, claro, para a empresa que preserva O seu capital de
responsabilidade social.

A cultura organizacional externa a forma como a organizagédo se desenvolve,
desempenhando papel crucial na implantagdo e na efetivagdo dos pilares que
compdem um programa de compliance. Dentre os tipos de cultura organizacional
destaca-se a que cultiva a exceléncia e a performance com resultados e esta
presente em empresas que oportunizam o estudo e o aperfeicoamento para seus
colaboradores. Estes, por sua vez, possuem o sentimento de pertencimento e
acreditam no propdsito empresarial. (ANTONIK, 2016).

Ainda, outro ponto determinante na disseminacdo da cultura empresarial € a
formacgao de bons profissionais, engajados com o cumprimento ético, moral e integro
para a boa execugao dos seus afazeres, bem como, alinhados com os preceitos que
norteiam a empresa para a qual prestam seus servicos (GIOVANINI, 2014). O
compliance se apresenta como mecanismo salutar para a preservacao das relagdes
humanas.

Nesta premissa, os beneficios gerados em toda a organizagdo, e, dessa
forma, oferecidos aos empregados, séo indissociaveis. Trata-se do efeito dominé do
qual as boas praticas resultem em condutas conformes e condutas conformes
resultem na perpetuacdo de condutas éticas, gerando um bem-estar empresarial
interno e externo. (JOBIM, 2018)

Todos os membros da organizagao devem estar cientes das praticas de
compliance adotadas no ambiente do qual fazem parte, bem como, das medidas
disciplinares estabelecidas no programa de integridade. Sabe-se que deve haver o
cumprimento da ética e da moral em todas as relagdes. Todavia, tal conscientizagao
deve estar clara, definida e difundida entre todas as escalas hierarquicas existentes.

Sabedores da importancia e da utilizacdo das ferramentas de compliance, os
trabalhadores com senso de cooperagao e de confianga, e, portanto, introjetados na
cultura empresarial, podem e devem denunciar condutas ndao conformes através dos
canais de denuncia.

A Association of Certified Fraud Examiners (Associagdo de examinadores
certificados de fraude), maior organizagao antifraude do mundo, que desenvolve
estudos e relatérios sobre fraudes ocupacionais, reportou no ano de 2020 um
Relatério as Nacoes referente a pesquisa realizada em relagdo aos anos de 2018 e
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2019, em 125 paises, sendo um deles o Brasil, contendo 2.504 casos reais. Neste
relatorio constou que 43% (quarenta e trés por cento) das fraudes ocorridas foram
detectadas por uma denuncia. Ainda € apontado que o principal meio de denuncia
se deu através dos canais de denuncias, também chamados de whistleblowing,
como telefonema e e-mail, e, que tais denuncias partiram dos proprios funcionarios.
(ACFE, 2020)

Os empregadores devem ter presente a extensdo que a implementagao de
um sistema de compliance gera para seus negocios, visando sobretudo um meio
ambiente do trabalho sadio (art. 170, CF), preocupando-se com a qualidade de vida
de seus trabalhadores.

A empresa YARA, referéncia em conformidade empresarial e atitudes éticas,
adota padrbes para que todas as suas unidades, espalhadas em mais de 150
paises, sigam condutas uniformes com orientagao dos colaboradores da empresa de
acordo com seus valores e com observanicas as leis e regulamentagdes de cada
local. (YARA BRASIL, 2021a)

A empresa é tao comprometida com a profusdo de sua cultura e tao
responsavel com o compromisso assumido de implementagcdo do programa de
conformidade, que apresenta em seu Codigo de Conduta os 15 elementos que
fazem parte do seu programa, contendo itens como “Implementagdo Pds-aquisigao
do Programa de Conformidade” e “Monitoramento e Teste da Eficacia da
Implementagao do Programa de Conformidade” (YARA BRASIL, 2021b)

Tais ferramentas auxiliam na medi¢do do impacto socioeconomico gerado
pela empresa nas comunidades que atua.

Em seu coddigo consta processo que auxilia todos seus trabalhadores a
tomarem decisbes éticas. Assim, apresenta a figura abaixo como estrutura para que
decisdes nao prejudicias, ou, mais eficientes, sejam tomadas diante de conflitos
surgidos no dia a dia das relagdes trabalhistas, inclusive com a andlise se a agao a

ser tomada violara alguma lei ou regulamentagao da empresa.
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Figura 1 — O Processo de Tomar Decisdes Eticas
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Ainda, a empresa YARA possui um cédigo de conduta voltado para seus

Fonte: YARA BRASIL, 2021b

parceiros de negocios, estando incluidos “fornecedores, distribuidores, agentes,
revendedores e parceiros de joint venture, clientes e parceiros estratégicos, é
reconhecido como um membro importante da equipe global” (YARA BRASIL,
2021c). O documento apresenta como primeiro item o “respeito pelas pessoas, pelos
direitos humanos e por condi¢cdes de trabalho apropriadas” (YARA BRASIL, 2021c),
demonstrando assim, o engajamento empresarial em atitudes que combatam a
discriminagdo e o trabalho infantil ou forcado, e, a manutencdo de ambiente de
trabalho seguro e saudavel.

A empresa traz forte representatividade no meio empresarial no que tange a
comportamentos e conscientizacao de atitudes éticas e humanas.

Pelo fato de todos terem conhecimento sobre a postura que deve ser adotada
em suas atitudes, com valores éticos permeando suas acgdes, os trabalhadores
tomam decisbes com mais confianga e, por consectario légico, ha um ganho
corporativo com resultados econdmicos e financeiros mais seguros.

Luis Roberto Antonik resume de que forma se da a geragdo de uma cultura
ética, mas voltada para resultados, aduzindo que as empresas devem ter “foco no
aumento da produtividade; crescimento; eficiéncia; e redugao do comportamento
impresumivel e negativo.” (2016, p. 153)

Ao se conseguir enfrentar as questdes relacionadas ao comportamento
negativo dos agentes que atuam em uma organizagao, efetiva-se, como resultado,
uma reducdo de custos e despesas e uma maximizagdo de ganhos, gerando-se
assim eficiéncia. (SALAMA, 2008)

Pelo fato das legislagbes e normativas produzirem e sofrerem consequéncias
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da sociedade e do mercado, verificar a aplicagdo da economia nas relagdes
trabalhistas se faz importante, desencadeando cada vez mais importédncia as
medidas que tenham a miss&o de coibir praticas assediosas. (MATHIES, 2018)

Nesse sentido, Luis Roberto Antonik reforca que “é preciso salientar que a
criacdo de uma cultura ética ndo deve suprimir a finalidade do lucro empresarial.”
(2016, p; 153)

Por ter o Direito do Trabalho em sua raiz estrutural o direito coletivo, resta
evidente que as organizagdes devem se preocupar com a responsabilidade gerada a
sociedade, aos seus empregados, a administracdo publica, aos consumidores,
direcionando seu comportamento de modo a refletir as boas praticas e condutas
adotadas a partir da implementacdo de modo eficiente de um sistema de
compliance, aqui aplicado a esfera trabalhista.

Wagner Giovanini contextualiza os elementos primordiais para construgao de

uma sociedade empresaria mais humana e perene:

Nesse cenario, ética, moral, Compliance, honestidade, transparéncia
e integridade parecem formar um unico vetor, de cunho pessoal ou
empresarial, que vem ganhando forca e ira determinar a
sobrevivéncia ou ndo de uma empresa no longo prazo (base de
sustentabilidade). (2014, p.18)

Para que as empresas tenham responsabilidade social é necessario que
adotem como base razbes éticas, estabelecendo uma relacdo de respeito com o
meio social, cumprindo os preceitos de ordem trabalhista, preservando o meio
ambiente, observando os direitos humanos, cumprindo as normas de saude e
seguranga do trabalho, tratando, dessa maneira, todos os membros da organizagao,
sécios, fornecedores, clientes, empregados e a comunidade em geral de forma
responsavel.

Por ser o compliance uma ferramenta importante para o desenvolvimento
empresarial, e, consequentemente, social, serve para a reducdo dos custos de
transacao e para tomada de decisdes sobre a melhor forma de alocacdo dos
recursos a fim de se obter a maxima eficiéncia econémica.

Pode-se dividir os custos de transagado relacionados ao programa de
compliance em trés grandes grupos: os custos de manutengao, custos com praticas

de governanga e custos pela ndo conformidade, abarcando estes custos com
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treinamentos, capacitagdes, consultorias, custos com contratacdo de auditoria e
custos que decorrem de imposi¢des e sangdes legais.

Através de estudo realizado por Marcos Piccini Consultoria, o qual envolveu
185 empresas brasileiras, foi constatado que o lucro das 35 empresas que melhor
tratavam seus funcionarios era de 38% maior que o da média, verificando-se os
efeitos benéficos da implementacdo de uma politica de compliance (BEGUOCI,
2005).

Quando ha uma transformacéo interna empresarial, onde a hierarquia deixa
de ser estritamente verticalizada, passando-se a estrutura mais descentralizada,
com trabalhos sincronizados entre todas as etapas empresariais, o capital humano
e o0 conhecimento ganham maior importancia. (KAPAS, 2004)

A utilizagdo da analise econdbmica do direito, como proposta por Ejan
Mackaay e Stéphane Rousseau, traz perspectiva abrangente, sendo aplicada a
diversos ramos do direito, a partir da concepcao das relagdes humanas, visando
compreender a logica das decisbes e ndo somente a relagdo custo-beneficio.
(MACKAAY; ROUSSEAU, 2015) Assim, analisar as decisdes auxilia organizagoes
na tomada de suas decisdes estratégicas.

Em pesquisa aos Acorddo exarados pelo TRT4 (BRASIL, 2021), por
trechos exatos, considerando as palavras “compliance trabalhista” e “compliance”
e “Decreto 9.5717, percebe-se 0 ainda pequeno apanhado de decisdes do
Tribunal Gaucho.

A pesquisa foi realizada no periodo compreendido entre 23/11/2018 a
16/09/2021, considerando que a data inicial da apuragao se deu um dia apos a
publicacao do Decreto 9.571/2018.
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Grafico 10 — Quantidade de Acordaos constantes no TRT4 que envolvem as

expressoes “compliance trabalhista” e “compliance” e “Decreto 9571,

Pesquisa jurisprudencial no TRT4
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Fonte: elaborado pela autora.

Por conter tematica nova, dado que o Decreto € do ano de 2018, ao total
constam 28 decisdes que o mencionam em conjunto com a expressao “compliance”.
Coube realizar o levantamento das decisbes que constam a expressao
“compliance trabalhista”, aparecendo no periodo pesquisado 21 decisbées. Destas,
20 decisbes estédo dentro do conjunto de 28 julgados mencionados que tratam sobre
o Decreto 9.571. Apenas 1 processo do grupo de 21, ndo menciona o Decreto, mas

traz importante mengao acerca do compliance, cabendo destacar trecho abaixo:

Muito se fala, atualmente, em Compliance Trabalhista. Definir
"compliance" vai muito além da expressado "to comply" (do inglés
obedecer - as leis), abrangendo ainda aquilo que estd no campo da
ética e da moral.

Lato sensu, o Compliance tem quatro pilares (a Governanga, o
Compliance stricto sensu, o Risco e a Etica), e trés linhas
fundamentais de sustentacdo (o Compliance Sustentabilidade
econdmica, ambiental e social). (BRASIL, 2020b).

Dentre os 28 julgamentos que trazem as duas mencgdes “compliance” e
“Decreto 95717, 20 tratam sobre terceirizagao ilicita, onde a empresa tomadora dos
servigos contratou outra empresa a fim de terceirizar sua atividade fim sem o devido
resguardo as consequéncias sociais implicitas a esta terceirizagao, visto que nao

observadas as obrigacbes referentes a preservacdo dos direitos humanos
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fundamentais de uma relagdo de trabalho. Fica clarividente a responsabilidade
empresarial contida no art. 6°, incisos | e VIII, do Decreto 9.571 (BRASIL, 2018a), de
zelar pelo cumprimento da legislagdo trabalhista em relacdo a todos os
trabalhadores que para ela prestem servigos.

Tal situacdo remete ao ocorrido em novembro de 2020 na rede de
supermercados Carrefour. A empresa assinou Termo de Ajustamento de Conduta
que contou com a participagcao da Defensoria Publica do Rio Grande do Sul, dos
ministérios publicos Estadual, Federal e do Trabalho, da Defensoria Publica da
Unido e das entidades Educafro (Educacdo e Cidadania de Afrodescentes e
Carentes) e Centro Santos Dias de Direitos Humanos da Arquidiocese de S&o
Paulo, acordando o pagamento do valor de R$ 115 milhdes que serdo destinados a
acdes de combate ao racismo e acordos individuais com pagamento de indenizagao
que variam entre 300 e 500 salarios minimos, aos familiares da vitima. Ainda, a
empresa se comprometeu a prestar treinamentos com foco na valorizacdo de
direitos humanos. (CANOFRE; NOGUEIRA, 2021) O MPF, por meio de nota publica,
conclamou ao Carrefour para que fossem adotadas politicas de compliance nas
suas atividades. (BRASIL, 2020a)

Com relacao as demais decisdes, dentre as oito restantes, um dos processos
trata sobre contribuicdo sindical e outro sobre reconhecimento de vinculo
empregaticio, matérias aqui ndo pertinentes a analise minuciosa.

Trés processos tratam de questdes similares referentes a adicional de
insalubridade, cabendo ressaltar a decisao do processo 0021225-65.2018.5.04.0404
(BRASIL, 2020e). Menciona-se trecho da decisdo em que se verifica a importancia
de adequacgao dos programas de compliance ao contexto organizacional, através da
utilizacao das ferramentas nele contidas para antecipacdo de riscos e adogao de
medidas preventivas sempre com respaldo a protecdo ao meio ambiente laboral
saudavel, a saude e a dignidade dos trabalhadores e a preservagdo dos Direitos
Humanos, eixos contidos no Decreto 9.571.

Faz mencéao a decisdo ainda, que mesmo que haja incerteza cientifica frente
a situacdes de violacdo de direitos humanos, a empresa nao pode furtar-se de

adotar medidas para combate a violagédo aos direitos a saude e a seguranga.
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Também nao ha, no processo, prova de adogao de sistema de
monitoramento de riscos ambientais laborais (compliance
trabalhista), a teor do previsto no art. 9°, | e Il do multicitado
Decreto, assumindo o risco a empresa, pois, de contaminagdo com o
produto altamente téxico que é o fenol - vale dizer, nao ha
demonstracao de medidas de cautela adicionais e
indispensaveis de cuidado com a saiude humana e do meio
ambiente especificas relativas ao manuseio industrial deste produto.
(BRASIL, 2020e). (grifei)

Apenas trés sdo as decisdes que envolvem a tematica do assédio moral e de
praticas de discriminagao. Cabe explicitar as trés situagoes tratadas nas demandas.

O primeiro dos trés casos (processo 0021135-45.2018.5.04.0020) versa sobre
condenacéo de indenizagdo por danos morais decorrente de pratica de assédio ja
sedimentada na cultura da empresa, através de realizacdo de cantico motivacional,
0 que viola os preceitos do Decreto 9.571 que traz compromisso coletivo empresarial
de respaldar e reparar violagdes a dignidade da pessoa humana e ao meio ambiente
do trabalho. Constou na ementa “A gravidade do atentado a dignidade humana é
critério de gradagdo do dano moral, no caso, aviltada ao extremo pela conduta
empresarial.” (BRASIL, 2020f)

O segundo processo, 0020245-81.2020.5.04.0523 (BRASIL, 2021g), trata da
falta de protecédo por parte da empresa a trabalhadores que sofriam discriminacao
em razao de sua cultura.

Para que se possa vislumbrar como medida de alerta as empresas sobre a
importancia da difusdo da cultura de integridade, na decisdo da 82 Turma do TRT4
(BRASIL, 2021g), restou demonstrada a nao observancia por parte de uma
organizagdo da necessidade de difundir uma cultura ética em seu meio laboral.
Tratou-se a situagdo de dispensa por justa causa por briga ocorrida entre duas
funcionarias haitianas.

Assim constou nas razoes da decisao:

Dessa maneira, ha de se ter em conta o relativismo -cultural.
Acrescento a isso a necessidade de inclusdo e valorizacdo dos
imigrantes, que ja estdo em situacdo critica, buscando serem
acolhidos e compreendidos. Esta atividade cabe a empresa,
percebendo no ambiente de trabalho atos contrarios a estas
pessoas, como o bullying, impedindo que ocorram e permitindo
que busquem sua estabilidade, pessoal e emocional. Por
conseguinte, entendo que era dever da ré promover o
acolhimento dessas pessoas na empresa, de acordo com as
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obrigagoes impostas no art. 8° Il, VI e VIl do Decreto n. 9.571/18
[...] Desiderato do qual a reclamada n&o se desincumbiu, na medida
em que, mesmo tendo ciéncia do conflito por meio de seus
prepostos, ndo tomou qualquer providéncia contundente para evitar o
confronto agressivo consumado. (BRASIL, 20219g) (grifei)

Ainda, em voto convergente, para ser acrescido a indenizagao por parte da
empresa de pagamento de danos morais, diante de tal situagédo, constou na decisao
que houve falha no programa de compliance ao ndo combater a discriminagao e o
assédio que vinham ocorrendo no ambiente laboral, conforme narracdo dos fatos. E
possivel verificar a importancia aqui de um programa voltado a politicas inclusivas e
antidiscriminatérias, bem como, a importancia de utilizacdo das ferramentas do

programa para difundir e sedimentar esta cultura.

Portanto, do teor da prova produzida nos autos, entendo que,
embora os depoimentos colhidos durante o procedimento interno de
apuragao tenham demonstrado agressdes mutuas entre as colegas,
havia indicios suficientes para demonstrar um nexo
discriminatdério contra a autora, ao ser chamada por apelidos
pejorativos, revelando a falha de compliance da empresa, ao nao
combater adequadamente a discriminagdo e ao deixar de
promover a valorizagdo e o respeito da diversidade em suas
areas e hierarquias, como manda o Decreto 9571/18 (art. 30, XIII,
clc art. 8o, VI).

Ademais, nem sequer foi juntado plano de integridade ou
cumprimento (compliance), no qual houvesse demonstragado de
medidas de inclusdo e de ndo discriminagdo de pessoas que
nitidamente integram grupo vulneravel (mulheres migrantes
haitianas). Este fato autoriza, inclusive, a inversao do énus da prova
para a empresa em relacdo a justa causa, havendo motivo
autorizador da conduta da empregada, ao se defender, da forma que
pdde fazer, em relagcéo ao bullying que estava sofrendo, declaragéo
esta que deve ser acreditada em face da conduta exploratéria da ré
(nenhuma medida de inclusao foi provada, alias, nem sequer alegada
nos autos). (BRASIL, 2021g) (grifei)

O terceiro processo (0021488-58.2017.5.04.0008), relevante caso ja citado
neste trabalho, dispde sobre importantissima tematica ao tratar em uma acgao civil
publica decorrente de apuracdo feita em inquérito civil originado por denuncia nao
anbnima sobre praticas empresariais que configuravam tratamento degradante
através de condutas de assédio moral, desrespeitando os direitos humanos. A
condenacdo em dano moral coletivo se deu por violar interesse publico vez que a
situacao de violagcdo a direitos humanos praticada pela reclamada repercute nos

interesses da coletividade. As praticas assediadoras se deram por cobrangas
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excessiva de metas, limitagdes ao uso do banheiro, gestao por estresse, exigéncias
impostas ao time de vendas com exposi¢cao dos rankings, o que impacta na imagem
e honra dos individuos ao terem seus nomes expostos, atribuicdo de apelidos
pejorativos e tratamento desrespeitoso.

Constou na decisao: “Clara falha de compliance evidenciada na conduta da
empresa ao permitir controle de ida aos banheiros e praticas de assédio moral em
face das pessoas trabalhadoras.” (BRASIL, 2021f)

Colacionam-se as obrigacbes de fazer impostas na decisdo, tratando-se da
aplicacao das ferramentas de um programa de integridade (compliance) voltado a
prevencdo dos direitos humanos, coibindo praticas discriminatorias e tratando

especificamente do tema assédio moral.

a.1) zelar para que as relagdes interpessoais entre o0s seus
trabalhadores - empregados subordinados e/ou superiores,
terceirizados, dirigentes, dentre outros - respeitem os principios de
boa convivéncia social, dentre os quais, cortesia, ética, boa-
educacao, valorizacdo do trabalho e da pessoa, companheirismo,
etc., estimulando praticas para uma melhor qualidade da saude
mental no trabalho e reprimindo atitudes de assédio moral ou
humilhagbes em servigo; a.2) realizar, com todos os seus
trabalhadores - empregados, superiores, dirigentes,
terceirizados - reunides, seminarios e/ou palestras, todos os
anos, com o objetivo de abordar o tema "Assédio Moral no
Trabalho"”,a fim de prevenir praticas discriminatérias no
trabalho e valorizar a qualidade da salude mental de seus
trabalhadores, devendo conter, obrigatoriamente, no minimo, 06
(seis) horas-aula. A presente obrigagdo podera ser cumprida
conjuntamente com o treinamento anual dos trabalhadores e/ou em
outras reunides. A responsabilidade pela organizagcdo e
apresentagao do conteldo da reunido/seminario/palestra devera ser
obrigatoriamente  incumbida a  profissional que tenha,
comprovadamente, habilidades técnicas e intelectuais no tema de
assédio moral; (BRASIL, 2021f) (grifei)

As decisdes acima analisadas demonstram que empresas que nao efetivem
em suas praticas de gestao condutas com vistas a protecdo dos direitos humanos,
tendem a sofrer expressivas perdas. Assim, a observancia ao Decreto demonstra um
incentivo socioecondmico as boas praticas empresariais, na medida em que
corporagcdes comprometidas com seus trabalhadores e com seus parceiros, nao
permitem que as praticas aqui verificadas ocorram, ndo degradando o ambiente

laboral e ndo gerando condi¢des indignas de trabalho.
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A partir da implementacao de ferramentas do compliance, uma consequéncia
que pode ser gerada é a redugdo dos ajuizamentos de ag¢des contendo pedidos
relativos a casos de assédio moral, bem como, de denuncias envolvendo esta
tematica. Em que pese esse ndo seja o objetivo de um programa de compliance, é
uma consequéncia gerada pela profusédo de atitudes éticas, antidiscriminatérias e de
respeito aos direitos dos individuos inseridos no contexto laboral.

Necessita-se mencionar que decisdes do TRT4 que envolvem a tematica do
Decreto 9.571 — assuntos de extrema relevancia —, porém sem expressar o termo
‘compliance”, conjuntamente, totalizam 470 resultados. Ainda, decisdes que
mencionam somente o termo “compliance” totalizam 153. O periodo pesquisado
para este levantamento foi o mesmo utilizado no grafico acima (23/11/2018 a
16/09/2021).

Para o Conselho Administrativo de Defesa Econémica, a adog¢ao dos
programas de compliance pode fazer com que as empresas se afastem de custos
“[...] com investiga¢des, multas, publicidade negativa, interrupcéo das atividades,
inexequibilidade dos contratos ou clausulas ilegais, indenizagdes, impedimento de
acesso a recursos publicos ou de participacao em licitagées publicas etc.” (BRASIL,
2016, p. 13)

Abertura de novos negadcios, confiabilidade de clientes e fornecedores, ganho
de agilidade em processos internos, e até mesmo diminuicdo de litigios, sao
situagdes favoraveis as organizagbes por conta da adocdo de programa de
compliance.

Pesquisa realizada em empresa da regidao metropolitana de Porto Alegre, que
por forca da Lei Estadual 15.228/2018 do Rio Grande do Sul teve a exigéncia de
implantar programa de integridade para celebrar seus contratos e prestar seus
servicos de engenharia para a Administracdo Publica Estadual, demonstrou
significativos avangos no que pertine a redug¢ao de demandas judiciais.

Como a Lei concede o prazo de 180 dias a partir da data de celebragao do
contrato, e a empresa necessitou implantar o programa no ano de 2019, no ponto foi
feito levantamento acerca do ingresso de novas agdes em periodo anterior a efetiva
implementagédo do programa (2017 a 2019) e em periodo posterior (2020 a 2021), a

fim de demonstrar beneficios oriundos das praticas de compliance implementadas.
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Grafico 11 — Comparagao do ingresso de novas agdes em que ha pedido de danos

morais, especificando o pedido “assédio moral”, por quantidade.
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Fonte: elaborado pela autora.

Pode-se perceber que a empresa teve significativos avangos no que concerne
a reducdo de demandas envolvendo danos morais e, em especial, que trazem o
assunto do assédio moral. Nos dois anos anteriores a implementagao do programa a
empresa recebeu quatorze acdes postulando danos morais, sendo destas cinco com
pedido especifico de assédio. Nos anos posteriores ao programa de integridade
foram ajuizadas em face da empresa nove agbes com pedido de danos morais,
tendo apenas em um o envolvimento de assédio. Percentuais de redugdo deixam

mais evidente tal situacao.



114
Grafico 12 — Comparagao do ingresso de novas agdes em que ha pedido de danos
morais, especificando o pedido “assédio moral”’, em percentual.
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Fonte: elaborada pela autora.

Compete mencionar que a empresa em questdo adotou diversas medidas
voltadas a protecao dos direitos humanos, elaborou treinamentos e palestras sobre
a tematica do assédio moral, inclusive fazendo dindmicas para melhor conhecer as
relagcdes entre seus fucnionarios.

Diante dos numeros alarmantes referidos sobre acdes e denuncias de
assedio, e, diante da ainda incipiente discussao acerca do instituto do compliance
por orgédos da justica, muito porque ndo ha obrigatoriedade de implementagao por
parte de empresas que nd&o negociem com setores da Adminsitragcdo Publica,
verifica-se que o estimulo a efetivagdo de praticas conformes na gestdo deve
permear a conduta empresarial.

Assim, os programas de compliance tem como missdo a difusdo de uma
cultura ética. “Para que isso ocorra, a empresa deve utilizar ferramentas, dentre as
quais o codigo de conduta e as politicas (ou procedimentos) internos.” (COLA;
LOURENCO, 2021, p. 79).

Um dos mecanismos a ser difundido e executado na busca de melhores
condicbes de trabalho e, por derradeiro na obtengcdo de ganhos, com eliminagao de

riscos e contingéncias, € a elaboracdo de cddigos de condutas éticos que
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contenham diretrizes voltadas a protegao dos direitos humanos.

Redigir diretrizes empresariais, portanto, se faz imprescindivel para melhorar
a regulagao das relagdes interpessoais. Trabalhadores que conhecem seus direitos
e deveres, que tem atitudes pautadas pela ética, que preservam os direitos
humanos, deixam de ter comportamentos negativos, como por exemplo praticas de
abuso psicolégico, e assim, auxiliam na reducdo de dispéndios financeiros para
empresa, como custos com negociagdes, contratagdes de terceiros especializados,
dentre outros.

Os compliance programs, referem-se a controles institucionais internos que
propiciam a segurancga, o gerenciamento de riscos e a prevencgao da ocorréncia de
operacdes ilegais no ambito do ente coletivo. E sabido que praticas efetuadas por
um ou por alguns em desacordo com o ditames da organizagcdo podem vir a
prejudicar todos os envolvidos na cadeia produtiva.

Tais circunstancias podem, inclusive, refletir nas relagbes comerciais entre a
empresa e seus clientes. Isso porque, a partir do momento em que a empresa faz a
divulgacdo, em seus canais de comunicagao, de que toda a operagao empresarial
esta submetida a rigorosas inspe¢des de monitoramento - efetuados pela area de
compliance — e, que eventuais desvios em relacdo a prestacdo de servigos ou
elaboracdo dos produtos serdo identificados e prevenidos, os clientes sentem-se
seguros em ali depositar seus recursos, pois sabem que estes serdo empregados de
acordo com as diretrizes legais, 0 que preserva sobremaneira 0 sucesso e a
prosperidade das relagdes comerciais.(BENEDETTI, 2014, p. 81)

A forma de tratamento que recebem as organizagdes que implementam
programas de compliance, além de fomentar na sociedade e nos consumidores a
pratica de condutas integras, também reduz desvantagens competitivas, pois
impede o beneficio de empresas que ndo tentam, ao menos, compelir a pratica de
condutas ilicitas e antiéticas (SIQUEIRA; MICHELETTO, 2018), como as praticas
discriminatérias e as situagcbes humilhantes e constrangedoras que levam ao
assedio moral.

Organizagdes conformes, que tenham sua cultura bem difundida e que
efetivamente se utilizem dos pilares do compliance, impactam positivamente os

consumidores e os stakeholders, ganhando confianga. Portanto, se distanciam em
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relagdo a empresas que nao tem esses compromissos tao transparentes, podendo
inclusive, retira-las do mercado.

Além do mais, empresas conformes deixam de fazer negdcios com parceiros
comerciais que violam regras e leis, que tem praticas antiéticas e que n&do tem
cultura voltada a preservagédo dos direitos humanos, ou seja, deixam de contratar
com empresas non compliant.

Leandro Sarcedo elenca alguns riscos operacionais que causam danos a
reputacdo e ao valor de mercado das empresas e enfatiza que as organizagbes
devem controlar estas falhas a fim de preservar a imagem. Alguns riscos sao:
“fraudes internas e externas, o passivo trabalhista, as condi¢des de seguranga e
higiene dos locais de trabalho, o respeito ao consumidor, a preservagdo do
patrimdnio da companhia, a protegcdo ao sigilo do sistema de informacoes [...]".
(2016, p. 46)

Além das penalidades legais impostas por praticas infratoras, a possivel
perda econdmica decorrente da degradacdo da imagem pode tomar proporgdes
maiores, pois deixa a organizagao de obter oportunidades de negdcios.

Diante da difusdo de informagdes, ter noticias veiculadas de que uma
determinada empresa esta sendo investigada por atos ilicitos ou érgaos regulatérios
ja da respaldo a perda da credibilidade desta organizagcdo perante a sociedade, o
que acaba por abalar o seu valor no mercado, inclusive causando significativos
impactos, aqui negativos, no mercado acionario. (SARCEDO, 2016)

Impactos negativos decorrentes de uma ma condug¢do na disseminagédo das
praticas do compliance acabam gerando entendimento errébneo dos colaboradores e
assim, condutas erradas, que sao trazidas ao Judiciario e expostas nas decisdes,
como apontado na situagao trazida no Acorddao 0010946-90.2013.5.04.0211 da 32
Turma do TRT4, onde constou pelo depoimento de uma testemunha que “era pratica
comum nao registrarem as horas extras laboradas, para cumprir as metas do
compliance, inclusive, como ja observado em outras reclamatoérias envolvendo a
reclamada nesta circunscricao” (BRASIL, 2015c).

Assim como o exemplo acima, onde a empresa reclamada ja ficou conhecida
por instituir ditames negativos pertencentes ao programa de compliance, ao trazer a
nao possibilidade de registro completo de jornada em razao das metas do programa,

também outras circunstancias que levam as organizagdes a sofrerem severas
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sangdes, podem ser o envolvimento em desastres ambientais e o trabalho analogo
ao escravo. Tais situagdes causam impacto negativo a imagem empresarial e a
degradagao do valor da marca, sendo muitas vezes irreversiveis. Cita-se deciséo
como a do processo 0000020-42.2014.5.04.0461, exarada pela 5 Turma do TRT4,

em que constou nos fundamentos:

A conduta adotada pela ré, ao efetuar desconto da totalidade da
remuneracdo da autora, afronta tanto a Declaragao Universal dos
Direitos do Homem quanto a Constituicdo da Republica, conduzindo,
sem sombra de duvidas, a autora a uma condicdo andloga a
condicao de escravo. (BRASIL, 2016c¢)

Passo avante, o caminho para as organizagdes que mantém bem estruturado
o programa de integridade, com difusdo de regras claras e observancia as
legislacbes que regem as relagdes de trabalho, é o de garantir bons resultados e
obter ganhos visiveis.

Anualmente, a Bolsa de Valores Brasileira B3 elenca as empresas éticas que
compdem uma carteira de indice de Sustentabilidade Empresarial. Tal pratica apoia
os investidores e também induz a adogao de praticas sociais, de sustentabilidade e
de governanca. (B3..., 2020)

A carteira da B3 é composta por empresas que estdo voltadas as boas
praticas de gestao corporativa, sendo que as companhias declaram que utilizam e
integram os Objetivos para Desenvolvimento Sustentavel da Agenda 2030 em seus
negocios como norteadores para identificar e integrar aspectos relevantes de
sustentabilidade. Algumas das 39 companhias, pertencentes a 15 setores, que
compdem a carteira da ISE B3 no ano de 2021 s&o: Banco do Brasil, CPFL, Itau
Unibanco, Lojas Americanas, Lojas Renner, MRV, Natura e TIM. (B3..., 2020)

Empresa que se destaca pelo agir voltado a efetivagdo de boas praticas
empresariais com vistas a protegdo dos direitos humanos e a iniciativa de incluséo e
combate a discriminagdo, € a Lojas Renner S.A., que foi no ano de 2020
reconhecida como 12 colocada pelo indice ESG B3 E S&P.

A empresa do ramo varejista € a maior no seguimento de moda do Brasil em
faturamento e desenvolveu um plano estratégico para o desenvolvimento
sustentavel dos negocios para os préoximos cinco anos. Sdo algumas das agdes que

constam no plano: a geragao de valor a marca com base no respeito aos direitos
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humanos e de trabalho, o engajamento dos colaboradores, comunidade e clientes
com praticas sustentaveis, fomentando inclusive o empoderamento da mulher na
cadeia téxtil. (LOJAS RENNER S.A., 2021)

Reforcando o compromisso com a transparéncia, a Lojas Renner S.A.
apresenta um checklist de auditoria nacional e internacional para com seus
fornecedores, envolvendo questionamentos acerca dos direitos humanos, condicoes
de trabalho, meio ambiente, gestdo social, dentre outras. Os questionamentos sao
divididos por modulos, cabendo mencao as perguntas la contidas que envolvem as
tematicas de trabalho de menores, cotas de aprendizagem e de PCD’s, utilizacado de
mao de obra carceraria, empregados estrangeiros, temporarios, programas de
estagio, tratamento para gestantes, dentre diversas outras. (LOJAS RENNER S.A,,
2021)

Perguntas como “Sao evidenciados indicios de abuso/ assédio de qualquer
tipo?” e “E evidenciada auséncia de discriminagdo de qualquer tipo?” constam no
quationario, além é claro de perguntas que trazem a efetivagcado das ferramentas de
um programa de compliance, como “Ha sistema de treinamento e conscientizacéo
de cargos de liderancga quanto aos temas de abusos e assédios?”. (LOJAS RENNER
S.A., 2021)

Observa-se a preocupagao da empresa para com um agir integro ndo s6 dos
seus trabalhadores, mas de todos os fornecedores (due diligence). Ainda, o que se
pondera sao as fortes manifestacbes da empresa voltadas a sustentabilidade e a
protecdo conferida aos direitos humanos, mais uma vez repercutindo em toda a
cadeia empresarial.

No dia 9 de dezembro de 2010, durante as comemoragdes do Dia
Internacional de Combate a Corrupgao, a Controladoria-Geral da Unido e o Instituto
Ethos de Empresas e Responsabilidade Social instituiram o entdo chamado
“Cadastro Empresa Pro-Etica” (CGU, 2020b) .

O Cadastro Nacional de Empresas Comprometidas com a Etica e a
Integridade (Empresa Pro-Etica) tem como objetivo fomentar empresas a se
engajarem na construcao de programas de integridade e de confiabilidade nas suas
relacdes comerciais, dando assim, visibilidade a elas (EMPRESA..., 2019).

Dentre os diversos beneficios gerados para as empresas aprovadas, a
publicidade positiva que a organizacédo garante com a possibilidade do uso da marca
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pro-ética, merece destaque.

O Decreto 9.571/2018 também defende que é responsabilidade empresarial o
fomento a uma cultura ética. As corporagdes, ao implantarem a aplicarem
voluntariamente as diretrizes do Decreto, podem obter o reconhecimento com o Selo
“‘Empresa e Direitos Humanos” concedido por ato do Ministro do Estado e Direitos
Humanos (BRASIL, 2018a, art. 3°, inciso |) trazendo maior credibilidade a entidade.

Empresas como a Natura, 3M, Itau e Banco do Brasil foram empresas
reconhecidas com o selo Empresa Pré Etica 2019, sendo as mesmas associadas ao
Instituto Ethos (ETHOS, 2019). Tais empresas tiveram seus programas de
integridade severamente avaliados.

A empresa Natura possui um Cédigo de Conduta Global, onde consta uma
secao especializada para o “Compromisso Com Nossas Pessoas” (NATURA&CO,
2021, p. 10), apresentando 6 grandes propdsitos que sdo detalhados no discorrer do

codigo:

1. Ter tolerancia zero para trabalho escravo e infantil.

2. Fazer ofertas de emprego justas, equitativas e de acordo com as
leis locais.

3. Promover a diversidade e oferecer oportunidades iguais e justas a
todos.

4. Promover um ambiente de trabalho livre de assédio, bullying,
preconceito e discriminacgao.

5. Permitir a liberdade de associagao a nossos colaboradores.

6. Proporcionar condigdes de trabalho decentes e seguras.
(NATURA&CO, 2021, p. 10)

No cdodigo da empresa sao explicados inclusive o significado das expressoes

“assédio”, “terceiro”, “local de trabalho”, “comportamento injustificavel”, para melhor
compreensao dos leitores. O local de trabalho para a empresa perpassa o ambiente
corporativo, abarcando dependéncias e eventos de clientes, e, eventos externos de
trabalho. Ainda, quanto ao comportamento injustificavel, ndo tolerado pela
organizacdo, inclui situacbes de humilhacdo, vitimizadoras e ameacgadoras.
(NATURA&CO, 2021, p. 12)

Um ambiente laboral que perpetua valores morais acaba por aumentar a
confianga dos trabalhadores e, estes por sua vez, contribuem de maneira
significativa para a propagacao da boa imagem empresarial. (BLOCK, 2019, p. 204)

A imagem e a reputagao, que sao vinculos de confianga internos e externos,
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agregam valor aos produtos e/ou servigos produzidos e oferecidos pelas empresas.
Gerar mudanga cultural no ambiente laboral, gera mudanga de valor nos
trabalhadores.

Com isso, verifica-se que a implementagdo dos programas de compliance
impactam beneficamente as empresas, pois geram a redug¢ao de custos internos, o
aumento de valor no mercado, a melhora da reputagdo da organizagédo e assim a

atracao de talentos e investimentos.
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5 CARTILHA DE DIRETRIZES DE PROGRAMA DE COMPLIANCE EM DIREITOS
HUMANOS PARA MEDIAS EMPRESAS

Por serem os programas de compliance objetos de revisdes sistematicas —
haja vista seu ciclo de prevenir, detectar e remediar, em observancia as constantes
alteragdes laborais, e por nao haver um padrédo estanque e definido, s&o
apresentadas propostas e medidas praticas com base no Decreto 9.571/2018 que
sirvam para auxiliar na construcao ou aperfeicoamento das politicas empresariais.

O programa de compliance nao tem um fim em si mesmo e as atividades que
o compdem devem sempre estar em processo de melhoria continua. Assim, o
padrao estabelecido nas Normas ISO que tratam de sistemas de gestdo, a exemplo
da ISO 37.301 (Sistemas de Gestdo de Compliance), segue a abordagem do ciclo
PDCA — Plan (planejar), Do (fazer), Check (verificar) and Act/ Adjust (agir ou ajustar),
aqui utilizado.

O Decreto 9.571/2018 divide-se em capitulos, tendo como eixos orientadores
a implementacao de praticas empresariais voltadas ao respeito dos direitos
humanos, através de diversos mecanismos de conduta, com o constante
monitoramento e posterior avaliagdo das Diretrizes nele contidas. Da mesma forma,
€ sistematizado um ciclo PDCA. Por tais razdes € que se utilizou desta ferramenta
para elaboracao de propostas a serem implementadas pelas empresas para compor
um programa de compliance voltado aos direitos humanos e a preveng¢ao do assédio
moral.

O enfoque em médias empresas, na escolha da aplicagao pratica desta
pesquisa se da porque: (i) o Decreto 9.571/2018 é voltado, especialmente, para
médias e grandes empresas; (ii) o Projeto de Lei 1.399/2019 que conceitua a pratica
do assédio e determina a adocao de codigos de ética e conduta € voltado para
estabelecimentos com mais de 100 empregados; (iii) existem em nosso Pais, Leis
Estaduais que se aplicam a qualquer pessoa juridica, delimitando apenas valores
dos contratos e o periodo de execugéao deles; (iv) por fazerem parte da cadeia de
suprimentos de grandes empresas e; (v) a meta 8.3 dos ODS das Agenda 2030
consiste em incentivar o crescimento das micro, pequenas e médias empresas.

Sobremaneira, as empresas de grande porte, em geral, por atuarem em

setores fortemente regulados e serem empresas de capital aberto na Bolsa de
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Valores, ja possuem programas de compliance, como requisito obrigatorio de seu
funcionamento.

Por ser o porte da empresa medido pela sua capacidade econdémica, para fins
tributarios, o Brasil adota como normatizador para o porte da empresa o faturamento
anual, segundo BNDES (BRASIL, c2021) que classifica o porte conforme a Receita
Operacional Bruta anual. Empresas de médio porte sao as que tem faturamento
maior que R$ 4,8 milhdes e menor ou igual a R$ 300 milhdes.

Diante disso, optou-se por este recorte, cujo impacto é significativamente,
maior no contexto nacional. Veja-se, pela figura abaixo, que o ciclo PDCA favorece,
de forma, simples e elucidativa, a compreensado do Programa, mediante a exposi¢ao
de objetivos, principios e quatro verbos de agdo que conduzem a empresa a um
ciclo virtuoso de desenvolvimento e maturidade sistémica, especialmente, no que
concerne as empresas meédias que necessitam desse tipo de contribuicdo das

Universidades.
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Figura 2: Ciclo PDCA em programa de compliance
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Fonte: QMS Brasil

Utilizando-se como referéncia esse ciclo virtuoso, a entrega pratica da
presente pesquisa, como resultado do desenvolvimento da investigacdo e dos
achados de pesquisa, apresenta uma Cartilha de Orientagdes, dando a conhecer de
forma pratica e acessivel a qualquer empresa que, por ventura, queira adentrar a
esse milénio com suas operacdes sustentaveis e humanizadas de forma a impactar
interna e externamente a sociedade levando-se em conta as orientagdes

sistematizadas e ilustradas abaixo.



CARTIEFADE DIRETRIAES
PARA IMPLEMENTACAO DE
PROGRAMA DE COMPLIANCE

PARA PROTECAO DOS
DIREITOS HUMANOS E
COMBATE AO ASSEDIO MORAL
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APRESENTACAO

Esta cartilha se propde a apresentar

propostas e medidas praticas para
protecdo dos direitos humanos e
combate ao assédio moral, com base
no Decreto 9.571/2018, que sirvam
para auxiliar na construcdo ou

Direitos
Humanos

aperfeicoamento das politicas
empresariais para empresas de médio
porte.

Por serem o0s programas de

' compliance objetos de revisdes
/ \ sistematicas — haja vista seu ciclo de
Prostame = prevenir, detectar e remediar, em
de compliance observancia as constantes alteragdes
y laborais, sdo tracadas diretrizes para
estimulo de boas praticas
empresariais, para que haja uma
sinergia  nas guestdes sociais,
ambientais e econdmicas, centradas
em pessoas.

Impactos
externos




CONTEXTUALIZACAO

Considerando todo arcabouc¢co envolvendo os Direitos Humanos,
tais como a Carta Internacional dos Direitos Humanos da ONU e
seus instrumentos: a Declaracdo Universal dos Direitos Humanos,
o Pacto Internacional Sobre Direitos Civis e Politicos e o Pacto
Internacional Sobre Direitos Econ6micos, Sociais e Culturais, que
reconhecem direitos para o trabalho em condi¢gdes favoraveis e a
protecdo internacional dos direitos humanos;

Considerando os Principios Orientadores sobre Empresas e
Direitos Humanos (principios Ruggie) que visam proteger,
respeitar e reparar a protecao dos direitos humanos, através da
atuacado empresarial,

Considerando que o Brasil € membro da OIT, coopera com a
OCDE e, portanto, aderiu as Declarac6es sobre principios e
direitos fundamentais no trabalho e Diretrizes para Empresas
Multinacionais elaborados pelos 6rgaos, respectivamente;

Considerando que o Brasil participa da ONU, fazendo parte do
Pacto Global e assumiu a responsabilidade de contribuir com o
plano de acdo para os Objetivos de Desenvolvimento Sustentavel
da Agenda 2030, tendo especial destaque o Objetivo de n° 8 que é
o de promover o crescimento econémico sustentado, inclusivo e
sustentavel, o emprego pleno e produtivo e o trabalho decente
para todas e todos;
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CONTEXTUALIZACAO

Considerando todos os direitos contidos na Constituicdo Federal,
que traz a importancia de condi¢cbes dignas para o labor, com a
valorizacao do trabalho e do meio ambiente equilibrado, bem
como, condicdes de salde e seguranca aos trabalhadores, tendo
especial destaque o fundamento basilar da Republica que é o
principio da dignidade da pessoa humana;

Considerando que séao intoleraveis as atitudes que desrespeitem e nao
assegurem os direitos humanos a todos, observando que tais direitos
fundamentais vao além das questdes individuais, impactando toda a
coletividade;

Considerando que o assédio moral é uma pratica que viola a dignidade
humana, ofendendo os direitos da personalidade e que sao alarmantes
o numero de denuncias e de demandas judiciais, além dos casos que
nao sdo efetivamente expostos e ajuizados, relativos as praticas
assediadoras ocorridas no meio empresarial;

Considerando todos os infortinios gerados pela préatica do assédio
moral, que impactam diretamente na saulde fisica e psiquica das
vitimas, que geram consequéncias ao Estado, a sociedade, que
denigrem o ambiente organizacional causando reducdo da
produtividade, rotatividade de pessoal, absenteismo, além de gerarem
consequéncias juridicas e econ6micas;

Considerando que o compliance é uma ferramenta de gestao e, por ser
interdisciplinar, se aloca na esfera trabalhista como forma de adocao
de melhores praticas no que tange a relagdo entre empresa e
trabalhador, adequando-a ao cumprimento de todas as nhormas e
regulamentos ditados pelas legislagGes trabalhista e constitucionais;
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CONTEXTUALIZACAO

Considerando os impactos que podem ser gerados em virtude da
implementacdo de programas de conformidade, como o aumento
da qualidade e da produtividade, a confianca em realizar melhores
parcerias comerciais, a reducdo de custos de transacdo e
contingéncias, a valorizagdo da imagem empresarial, dentre
outros;

Considerando que o compliance serve como propulsor para
disseminacdo de uma cultura ética, transparente, integra, voltada
a protecdo dos direitos humanos, atuando no combate a
discriminacado, a humilhacao e ao assédio;

Considerando a atribuicdo necessaria dada as empresas de
respeitar e preservar os direitos humanos, o Decreto brasileiro
9.571/2018 que estabelece Diretrizes Nacionais sobre Empresas e
Direitos Humanos, para médias e grandes empresas, surge dando
incentivo e respaldo juridico as organizagGes para que introduzam
em sua gestdo diretrizes voltadas a tematica humanitaria,
disseminando cultura ética e combatendo o assédio moral, através
de programas de integridade (compliance).

Considerando todas os contornos que canalizam na tomada de
decisao empresarial por aderir a implementacdo de praticas
conformes, descrevem-se diretrizes com acdes efetivas voltadas a
prevenir direitos humanos e combater o assédio moral laboral.
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DIRETRIZ 1

Obter o constante engajamento da alta administracao
para promocao e disseminacao de um cultura voltada a
protecao dos direitos humanos e combate a todas as
formas de assédio.

e Implementar o cumprimento das regras através da cultura da
integridade com respeito aos direitos humanos;

e Inserir nas reunides da diretoria medidas a serem tomadas para
difundir o respeito aos direitos humanos entre todos os stakeholders
como item de pauta permanente;

* Realizar avaliacdo das medidas tomadas nesta area, as quais podem
resultar em nova tomada de decisdo, através de ferramentas de
gestdo, como o PDCA;

e Manter dotacdo orcamentaria para investimentos com impacto na
area social;

e Aprofundar conhecimento dos gestores em area transversal nos
direitos humanos, com apoio de consultores/assessores e ou comités
técnicos;

e Apoiar a estruturacdo de area de compliance, com atuacgao
independente e autbhoma a ser composta por integrantes
responsaveis por implementar as medidas de integridade previstas e
apoiadas pela alta administracéo;

« Ampliar a transparéncia das decisfGes estratégicas em relacdo as
medidas redutoras de riscos de violacdo a integridade, em especial a
perspectiva de tolher acdes com brechas a corrupgéao.
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DIRETERIZ IT

Disseminar o compromisso com a protecao aos
direitos humanos, com incentivo as boas relacdes
interpessoais, com tratamento igualitario para todos,
respeitando a diversidade.

e Elaborar e dar a conhecer o codigo de conduta e ética empresarial, a
fim de garantir a instru¢dao de todos os envolvidos no contexto
empresarial e social sobre as normativas que sao seguidas pela
organizacao;

e Elaborar e dar a conhecer o codigo de conduta e ética empresarial
direcionado para os terceiros que celebrarem acordos com a
organizacao sobre as normativas que devem ser seguidas nestas
relacdes;

e Difundir através de midias sociais o engajamento da organizacao
para a protecdo dos direitos humanos e combate as diversas formas
de assédio, chegando ao conhecimento dos stakeholders;

e Divulgar através de meios de comunicacdo e acdes educativas a
promocéao da diversidade, a cultura inclusiva, o respeito aos direitos
humanos e o constante enfrentamento ao assédio moral, através de
banners, murais, informativos periodicos, e-mails e redes sociais
corporativas;

e Oportunizar contratacdes de acordo com o histograma da empresa e
tendo atencdo as caracteristicas de cada individuo, que devem
demonstrar conduta ética e integra em suas ag¢des, podendo o
mesmo ocorrer através de analise de perfil, através de simulacdes
sobre situacdes que envolvam a tematica e formas de lidar;

e Proporcionar condi¢gdes de um verdadeiro ambiente de incluséo,
adotando medidas que permitam o tratamento igualitario a todos os
colaboradores da organizacao.
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DIRETERIZ 111

Promover atividades educativas através de
treinamentos e praticas de aprendizagem continua
direcionados a todos os trabalhadores em relacao a
hormas e politicas da empresa voltados aos direitos
humanos.

e Realizar treinamentos, palestras que orientem e concientizem o0s
trabalhadores referente as praticas consideradas assediadoras, as
violagGes aos direitos humanos, para que nédo ocorram ofensas e
atos discriminatorios em relacdo a género, orientacao sexual, étnico-
racial, de origem, geracional, religiosa, de aparéncia fisica e de
deficiéncia;

e Programar e direcionar por setor, cargo ou localizacdo geografica,
cursos e capacitacdes sobre o assédio moral e suas caracteristicas,
tipos, espécies, agentes, meios de prevencdo e de denuncia, com
agenda progressiva de informacgdes;

e Difundir através da aprendizagem agil conteddos que tragam fatos
cotidianos que envolvem a violacdo aos direitos humanos e as
caracteristicas do assédio moral para que toda a cadeia hierarquica
possa ter conhecimento, como por exemplo, a distribuicdo de
materiais elaborados pelo MPT que trazem “perguntas e respostas” e
“historia em quadrinhos” sobre a tematica aqui tratada;

e Promover dinadmicas e brainstorming apresentando situacdes do
cotidiano que vilipendiam o ser humano a fim de que se possa
vislumbrar maneiras de solucionar os problemas envolvidos;

e Difundir medidas a serem tomadas por todos os trabalhadores
quando expostos diante de comportamentos antiéticos, de situacdes
de assédio e de afronta direta aos direitos humanos, ficando
garantido o anonimato;
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DIRETRIZ [11

Promover atividades educativas através de
treinamentos e praticas de aprendizagem continua
direcionados a todos os trabalhadores em relacao a
hormas e politicas da empresa voltados aos direitos
humanos.

Medidas relacionadas ao ambiente virtual.

e Instruir os trabalhadores que participam de grupos de Whatsapp
corporativos a nado propagar condutas discriminatérias e
assediadoras, seja de modo vertical ou horizontal,

e Instruir especialmente cargos de nivel estratégico e tatico sobre
medidas de controles de horario e cobrancas exacerbadas em
grupos de redes sociais, direcionadas de modo a constranger
alguém;

e Instruir aos gestores o cuidado na utilizacdo de recursos visuais
variados quando da divulgacado de resultados individuais de seus
funcionarios ao coletivo da organizacéo;

e Instruir os trabalhadores a nado difundirem condutas contrarias aos
direitos humanos através de suas redes sociais de uso pessoal e
profissional;

e Instruir trabalhadores que participam de reunides on-line,
audiéncias, congressos, a nao praticar atos constrangedores,
humilhantes, com comentarios depreciativos no grande grupo
referindo-se a colegas, gestores, subordinados e terceirizados.
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DIRETRIZ IV

Estabelecer medidas que busquem identificar,
mitigar, impossibilitar e até erradicar a ocorréncia de
situacoes de assédio moral que violam direitos humanos
e que impactam na saude fisica e psicoldgica da vitima.

e Ofertar canais de denuncias facilitados ao publico interno e externo
das empresas, de modo que sejam possibilitadas angariar
informacgdes relevantes para o bom andamento laboral, podendo se
dar através de caixas de sugestfes, cartas, e-mails aos setores
responsaveis, ligacdes telefénicas e até contratacdo de empresa
terceirizada especializada em whistleblowing, devendo em todas as
formas ser garantido o anonimato do denunciante;

e Obter o engajamento de todos os stakeholders para que, estando
conscientes e orientados sobre as praticas assediosas que violam os
direitos humanos, possam contribuir na fiscalizacdo e no combate do
assédio entre todas as partes envolvidas na cadeia empresarial;

e Estabelecer medidas para monitorar os afastamentos previdenciarios
a fim de obter informag6es sobre motivo ensejador da doenca ou
acidente laboral e a evolucdo do quadro de saude do trabalhador;

e Ofertar acompanhamento médico e psicologico para trabalhadores a
fim de evitar situacdes que degradam a saude das pessoas e por
conseguinte alteram negativamente nos seus desempenhos e no
convivio em sociedade;

e Realizar e documentar a entrega de EPI tantos quantos necessarios
ao desenvolvimento das tarefas laborais, bem como, observar as
condicbes ergondmicas para a realizacdo plena das atividades,
especialmente em ambiente remoto, com a divulgacdo e
capacitacOes para estas atividades;
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DIRETRIZ IV

Estabelecer medidas que busquem identificar,
mitigar, impossibilitar e até erradicar a ocorréncia de
situacdes de assédio moral que violam direitos humanos
e que impactam na saude fisica e psicoldgica da vitima.

* Realizar periodicamente exames médicos, dando especial atencao,
se houver a necessidade, a readaptacdao de atividades para
trabalhadores, inclusive com observancias aos que possuem
estabilidade previdenciaria;

« Garantir as trabalhadoras gestantes e lactantes ao labor em
ambientes salubres e praticas laborais condizentes com suas
necessidades;

« Refutar qualquer ato discriminatério em relacdo aos individuos que
possuam doencas graves que suscitem estigma ou preconceito;

*« Buscar medidas inovadoras para melhora da qualidade de vida dos
trabalhadores e manutencdo de ambiente sadio, podendo ser
instalado um canal de comunicacao na intranet a fim de permitir aos
colaboradores darem um feedback sobre as condicbes laborais,
gerando uma acdao culturalmente significativa;

+ Realizar entrevista na fase de desligamento por pedido de demisséao,
para obtencdo de reais motivos da conduta, especialmente se
oriundas de assédio moral sofrido, para agir sobre as causas
atribuidas a tal consequéncia.
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DIRETRIZ WV

Objetivar acdes para o desenvolvimento sustentavel,
com a promocao do trabalho decente, a fim de garantir
um meio ambiente laboral saudavel e impactar na vida
em sociedade.

e Proporcionar oportunidade de progressao na carreira (organograma
estabelecido, contendo descricAo de habilidades, atitudes e
conhecimento necessario);

e« Comprovar através de publicacdo do balanco social resultados que
impactam na sustentabilidade da organizacdo com inclusdo de suas
acdes estabelecidas no ambito dos direitos humanos e na reducao
do assédio moral;

o Estabelecer regras de selecao, contratacdo e monitoramento de
terceiros, considerando que estes contratados tenham politicas
voltadas ao respeito aos direitos humano, com padrdes éticos, ao
cumprimento de regras trabalhistas, e atencdo a questdes
socioambientais, via processos de due diligence,

e Promover o trabalho decente possibilitando oportunidades iguais
para homens e mulheres, objetivando a protecdo da dignidade
humana, o trabalho produtivo e de qualidade;

e Possibilitar a inser¢dao no mercado de trabalho das minorias através
da ampliacdo das politicas de cotas pela empresa;

e Realizar publicacdes semestrais ou anuais com linguagem direta e
acessivel do conjunto de acdes estabelecidas e executadas, dando a
resultados favoraveis obtidos, ampliando o engajamento dos
colaboradores.
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MEDIDAS DE VERIFICACAO

e Avaliar quantidade de encontros, treinamentos e cursos
promovidos;

e Averiguar e contabilizar a real utilizacdo do canal de denudncia
e as acOes realizadas em relagdo as denuncias efetivadas;

e Confrontar em cada periodo administrativo o nimero de acdes
judiciais;

e Comparar o numero de denlncias feitas a 6rgédos publicos
registradas a cada ano;

e Elaborar e acompanhar indicadores de questionarios utilizados
para avaliar medidas de comunicacao e treinamento;

e Acompanhar resultados obtidos por processo de auditoria de
cultura de compliance;

e Utilizar indicadores de rentabilidade baseado na reducgdo da
auséncia de colaboradores afastados por motivo de salde
provocado por assédio moral;

e Avaliar o adoecimento dos trabalhadores, por meio de anéalise
de dados de concessdo de beneficios previdenciarios;
atestados médicos apresentados e CAT’s emitidas;

e Efetivar revisao peridédica de terceiros parceiros da empresa,
avaliando sua conformidade em relagcdao a normas trabalhistas
e em protecado aos direitos humanos;

e Manter acompanhamento, via senso, sobre as possiveis
alteracdes do perfil social da organizacao;

o Verificar se as conducdes empresariais estdo direcionadas
para o atingimento das demandas locais, estaduais e globais,
sobre trabalho decente, empregabilidade e acdes sustentaveis.



MEDRID A DE AU STE

Estabelecer critérios de padronizacdo de ag¢des quando
atingidos os objetivos;

Prover acdes e revisar procedimentos no casos em que 0 que
foi planejado ndo seja atingido;

Agir de modo eficaz sobre as causas que geraram condutas
discriminatérias com desrespeito aos direitos humanos, para
estabelecer melhorias na busca dos resultados esperados;

Agir de modo eficaz sobre as causas que geraram o assédio
moral, para estabelecer melhorias na busca dos resultados
esperados;

Aplicacdo de sancdes e medidas disciplinares a fim de coibir
praticas nao compliant, como adverténcias, suspensodes e até
demissoes;

Estabelecer politicas que oportunizem e orientem
colaboradores das organizagdes para ajustes de procedimentos
visando restabelecer o clima organizacional e a permanéncia
deste na sua atividade;

Ajustar as politicas estabelecidas e desenvolvidas pela
organizacao visando melhoria continua.
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6 CONSIDERAGOES FINAIS

Diante da analise dos impactos gerados para as organizagbes que adotam
politicas de conformidade em suas gestdes, foram verificadas respostas positivas,
na medida em que ha uma maior conscientizagao por parte dos gestores e dos
trabalhadores sobre a necessidade de condutas integras, que geram ganhos as
pessoas envolvidas na atividade corporativa, com melhores condi¢gdes de trabalho
e de saude, e, por consequéncia, ganhos econdmicos empresariais.

A dinamicidade das relagdes humanas e do mundo empresarial, impde
ajustes e aprimoramento constantes dos programas de compliance. Um ambiente
agradavel e que proporcione boas condi¢gdes de convivéncia € imprescindivel para
formacgao de desenvolvimento coletivo, maximizagcdo de ganhos e permanéncia no
mercado. A comunicagao ativa sobre as praticas adotadas pela empresa e a
adocgao de melhores tomadas de decisbes, com medidas inovadoras, sao reflexos
de uma cultura organizacional bem difundida.

A proposta deste trabalho implicou a analise da necessidade de se adotar,
frente as inumeras praticas assediadoras que ocorrem no ambiente laboral, um novo
modelo de gestdo empresarial, que pudesse conter instrumentos de prevencgao e
repressao passiveis a serem adotados pelas pessoas juridicas, para o respeito e
protecao dos direitos humanos.

Desta forma, ao longo do desenvolvimento do presente estudo, verificou-se
que um programa de compliance, na medida em que difunde uma mudanga cultural,
pautada na ética e na transparéncia, apresenta importantes pilares que o compdem
a fim de sistematizar condutas organizacionais conformes e integras.

O Decreto brasileiro 9.571/2018 ao tratar sobre a responsabilidade das
empresas com o respeito aos direitos humanos apresenta a necessidade de
implementagao dos programas de integridade nas organizagdes, estudo destacado
ao longo do trabalho. A adogao, portanto, destes programas, visa elencar riscos
decorrentes da violagao aos direitos humanos para que sejam efetivadas acdes de
prevencao e de controle.

Versa o Decreto sobre os Tratados Internacionais sobre Direitos Humanos
dos quais o Brasil é signatario, sobre direitos e garantias fundamentais previstas na

Constituicao, sobre os Principios Orientadores da ONU, sobre as Diretrizes da
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OCDE e sobre as Convengdes da OIT, organismos dos quais o Brasil € membro,
adquirindo portanto status de norma constitucional pela clausula de abertura material
dos direitos fundamentais, expressa no artigo 5°, §2° e 3° da CF, de acordo com o
entendimento contido nas decisdes analisadas do Tribunal do Trabalho do Estado
do Rio Grande do Sul.

A necessidade de solugdo para a problematica apresentada, assentada no
combate as praticas de assédio moral ocorridas nas relagdes de trabalho, valida-se
na perspectiva da efetividade que deve ser dada aos direitos humanos.

Diversas condutas assediadoras sao verificadas nos ambientes laborais
diariamente. A Convencdo 190 da OIT dispde sobre a eliminacdo da violéncia e do
assedio no mundo do trabalho, definindo o conceito, até entdo de cunho subjetivo, a
abrangéncia territorial do trabalho, a frequéncia e os agentes envolvidos na pratica.

Inumeras sdo as consequéncias geradas aos individuos, as organizagdes, a
sociedade e ao Estado decorrentes de praticas assediadoras. O individuo assediado
sofre forte impacto em sua saude fisica e mental, ocorrendo a geragao de doengas.
A area previdenciaria por sua vez é severamente impactada, onerando o Estado
como um todo. Com reflexos no ambiente empresarial e para o empregador, as
consequéncias devastadoras geradas pelo assédio moral incluem, dentre outras, a
rotatividade de trabalhadores, absenteismo, afastamentos previdenciarios,
degradacdo do clima organizacional, além de indenizagdes trabalhistas e multas
administrativas, bem como, exposi¢ao negativa da imagem empresarial.

Diante de tantas repercussdes negativas, verificou-se a necessidade de
adocdo de medidas efetivas para que sejam respeitados os direitos humanos e
combatido o assédio moral. Uma mudanga de paradigma se verifica necessaria no
meio empresarial para que condutas conformes permeiem todas as relagoes.

O compliance, dessa forma, se apresenta como uma ferramenta de gestao
que engloba, além do cumprimento de normas legais, a adequag¢ao das empresas a
politicas de integridade e a padrdes éticos, com foco na dignidade humana.

Legislacbes que tratam sobre a necessidade de programas de integridade
estédo crescendo de forma exponencial. E ndo somente legislacdes, mas a exigéncia
dos parceiros comerciais também. Principalmente apds a entrada em vigor da Lei
Anticorrupcao (Lei 12.846/2013) que trouxe a responsabilizagao objetiva da pessoa
juridica pela pratica de atos dos seus colaboradores, atos de terceiro.
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Nao ha como ser compliant e nao ser ético — a ndo ser que o programa de
compliance seja meramente formal, somente com a intencdo de se cumprir
Legislagdo Estadual ou Municipal, o que se distancia totalmente da intengdo deste
trabalho. A protegcdo conferida aos direitos humanos enquanto trabalhadores traz a
responsabilidade das corporagdes para um agir honesto e probo, com a observancia
as normas que tratam da protegdo da dignidade da pessoa humana e respeito aos
direitos de personalidade.

O tema ¢é atual e cada vez mais presente no cotidiano empresarial. Como
exemplo da premente necessidade de condugcdo empresarial pautada em condutas
integras, cabe mencionar a aprovagao da Lei da Cadeia de Abastecimento alem3,
que impacta diretamente nas empresas que fornecem insumos para o Pais, como é
0 caso do Brasil. Determina a Lei a certificacao de integridade de toda a cadeia
produtiva de suprimentos com observancia aos direitos humanos e regras
ambientais, até janeiro de 2023. Devem assim as empresas exportadoras cumprir as
regulamentag¢des para que seus produtos sejam aceitos no mercado internacional,
destacando-se a importancia da implementacéo dos programas de compliance.

Os impactos da insergdao dos programas nas praticas empresariais foram
verificados diante das consequéncias advindas com as condutas que violam direitos
humanos e, por derradeiro, incutem em assédio moral.

O primeiro ponto verificado foram os reflexos na disseminacéo de uma cultura
organizacional pautada por atitudes éticas e morais, com foco em medidas de
comunicagao e treinamento para que todos os trabalhadores saibam, de forma clara
e acessivel, dos preceitos que norteiam a organizagdo que estdo inseridos, bem
como, saibam dos limites de suas atuag¢des e das medidas disciplinares existentes.
A cooperacao e a confianga que se dissipa com o aculturamento das pessoas €&
ganho obtido para corporagdo, que passa a ter trabalhadores proativos na busca de
melhores condi¢gbes de trabalho e, da mesma forma, mais confiantes em suas
atitudes, reduzindo assim comportamentos negativos.

Outro ponto analisado foram as consequéncias da implementacdo do
compliance para redugao dos custos de transagcdo e das contingéncias, aqui
abrangidos custos pela redugdo das atividades e até perda da qualidade nos
produtos e servigos entregues, pelo descumprimento de contratos, custos com
investigagbes, multas, com demandas judiciais e denuncias efetuadas. Ressalta-se
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que nao se trata o programa de um preventivo de passivo trabalhista, mas sim, esta
€ uma decorréncia da efetivacdo dos mecanismos que compdéem um programa de
integridade. Foram verificadas 28 decisdes do Tribunal Regional da 4 Regido em
que aparecem as expressoes “Decreto 9571” e “compliance” em conjunto, por
tratarem de violacbes aos direitos humanos fundamentais. 3 delas mereceram
destaque, pois tratam de questdes que envolvem relatos e denuncias de praticas de
assedio moral. A conclusdo desta analise, assim como das demais jurisprudéncias
langadas ao longo do trabalho, € de que ha um estimulo por parte do judiciario, do
Estado portanto, de que as empresas adotem as ferramentas que compdem um
programa de compliance, com vistas a melhor conduzirem suas relagbes
trabalhistas, com o cumprimento dos direitos assegurados constitucionalmente e dos
deveres incorporados pela responsabilidade social empresarial.

Por derradeiro, foram trazidos os impactos gerados na reputagdo da
organizagao, que ao disseminar cultura compliant, obtém ganhos competitivos no
mercado, ganha a confianga dos consumidores, dos stakeholders, dos parceiros
comerciais e dos seus colaboradores e assim sedimenta sua imagem.

O Decreto 9.571/2018 abrange todas estas nuances aqui trazidas como
impactos positivos gerados, na medida em que elenca diretrizes praticas e objetivas
a serem seguidas pelas empresas e pelo Estado para a efetivagdo dos direitos
humanos.

Os riscos decorrentes das relagdes humanas sao inerentes aos contratos de
trabalho, assim, uma vez identificados e elencados na matriz da organizacdo, devem
ser estipuladas medidas de agao para prevencao, detecgao e correcdo dos impactos
socioecondmicos que sao verificados através das condutas nao compliant.

Os impactos socioecondmicos decorrentes das praticas assediadoras foram
observados na medida em que se avalia as consequéncias devastadoras geradas
por estas condutas. Ao passo que, impactos que geram resultados favoraveis para o
meio ambiente laboral, para a comunidade local e para as futuras geragdes, com
reducao dos custos de transagao, sao verificados quando da efetividade das acoes
empresariais empregadas através do compliance com cumprimento das diretrizes
contidas no Decreto.

Buscou-se na pesquisa, com supedaneo no Decreto 9.571/2018, e em
situagdes verificadas no dia a dia laboral, elencar proposicoes, através de diretrizes,
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a serem implementadas em programas de integridade empresarial, com utilizagao
do ciclo PDCA, ferramenta focada em processo de melhoria continua, nao
possuindo um fim em si mesmo, assim como os compliance programs, que possuem
carater sistémico.

A proposta foi dirigida para médias empresas, pois ha campo para que estas
empresas adaptem suas formas de gestdo de modo a difundir cultura de integridade.
Empresas de grande porte, fortemente reguladas, pretendem negociar com pessoas
juridicas que apresentam cuidados em suas interfaces internas, respeitando os
direitos humanos e combatendo o assédio.

Considerandos foram elecandos na introdugéo da cartilha a ser entregue para
as empresas, de modo que os recebedores compreendam a relevancia do tema, a
problematica existente e a necessidade de implementacao de acdes efetivas.

Restaram estabelecidos 5 (cinco) grandes diretrizes norteadores para as
organizagbes, que foram o de obter o engajamento da alta administragéo,
disseminar o compromisso de protecdo aos direitos humanos, promover atividades
educativas, estabelecer medidas para identificacdo, mitigacdo e erradicacdo do
assédio moral e objetivar o trabalho decente e o crescimento econdmico sustentavel.

Decorrentes destes eixos, foram apresentadas diretrizes como medidas de
execugao a serem implementadas de acordo com o interesse de cada organizagao,
de modo a dar efetividade aos planos estabelecidos. Aqui foram arroladas praticas
vivenciadas nos ambientes de trabalho, verificadas nas demandas e condenagoes
judiciais e muitas vezes solicitadas em processos investigatérios, todas com
respaldo nas ferramentas que estruturam os programas de compliance.

Tais processos, uma vez executados, devem ser verificados com
regularidade, compondo a fase “check” do ciclo alguns indicadores para analise de
dados. Por fim, diante dos resultados obtidos com a verificagao, a utlima etapa “act”,
consiste nos ajustes dos processos e até na aplicagao de medidas disciplinares.

Assim, uma vez que a problematica enfrentada se deu pela busca de como se
pode responder adequadamente as consequéncias negativas causadas pelo
assédio moral que impactam na saude do trabalhador e na economia corporativa, e,
a hipotese decorreu de que os programas de compliance podem auxiliar na
mitigacao do assédio moral nas relagdes de trabalho, gerando impactos positivos
para toda sociedade, verifica-se que a cartilha apresentada, segundo os padrbes
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estabelecidos no Decreto 9.571/2018, confirma a hipdtese delimitada, pois se trata
de documento destinado a auxiliar empresarios a efetivarem condutas exequiveis
que tenham como objetivo o combate ao assédio moral no meio ambiente laboral.

A entrega destas propostas para compor programas de integridade é o legado
deixado pela pratica exploratéria de pesquisa, que deve servir de estimulo ao
interesse empresarial para engajar esforcos no sentido de internalizar melhores
praticas de gestdo, com agdes de protecdo e respeito aos direitos humanos,
atendendo aos principios ESG, em prol do pacto global para o atingimento dos
objetivos até 2030, que estabelecem a obtencao de trabalho decente para todos e

todas, com promoc¢ao do crescimento econdmico sustentavel.
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