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Resumo: O compliance significa “estar em conformidade com”, obedecendo ao
que foi imposto, comprometendo-se com a integridade. Nesse sentido, o
compliance trabalhista compreende a adocdo de medidas para o cumprimento
das leis e regulamentos concernentes a relagéo laboral. O presente artigo tem
por objetivo identificar em que medida o programa de compliance pode contribuir
para mitigar passivos trabalhistas decorrentes do assédio moral, uma conduta
abusiva que expde uma pessoa a situacdes vexatorias, mediante analise desse
instituto na relagdo de emprego, através de revisao bibliografica. Os resultados
sinalizam que a institucionalizacdo do compliance se faz necessaria, tendo em
vista que uma organizacdo adepta a esse mecanismo goza de credibilidade,
influencia positivamente o clima organizacional e reduz passivos trabalhistas
provenientes do assédio moral.

Palavras-chave: Compliance; Direito do Trabalho; Relacdo de Emprego;
Assédio Moral; Passivos Trabalhistas

Abstract: Compliance means “being in compliance with”, obeying what was
imposed, committing to integrity. In this sense, labor compliance includes the
adoption of measures to comply with laws and regulations concerning the
employment relationship. The purpose of this article is to identify the extent to
which the compliance management system can contribute to mitigate labor
liabilities resulting from moral harassment, an abusive conduct that exposes a
person to vexing situations, by analyzing this institute in the employment
relationship, through review bibliographic. The results indicate that the
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institutionalization of compliance is necessary, considering that an organization
that adheres to this mechanism enjoys credibility, positively influences the
organizational climate and reduces labor liabilities arising from bullying.
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Introducao

O mundo do trabalho sofreu grandes transformagdes ao longo dos anos,
sobretudo em virtude da globalizacdo e evolugdo dos sistemas produtivos,
impulsionados pelo capitalismo. Nesse contexto, a relacdo de emprego
caracterizou-se pelo aumento da competitividade, cujo principal objetivo € a
entrega de resultados com o menor dispéndio de custo, ambiente propenso a

pratica do assédio moral.

O assédio moral consiste na exposicdo de alguém, de forma prolongada
e reiterada, durante a jornada de trabalho e no exercicio de suas funcoes, a
situacBes vexatérias, produzindo danos fisicos ou psiquicos através de
comportamentos que atingem o direito de personalidade do empregado. Trata-
se de uma conduta abusiva do empregador, preposto ou mesmo colegas de
trabalho, cujo intuito é isolar o empregado no ambiente laboral, causando danos

gue atingem diretamente sua dignidade.

Compliance significa “estar em conformidade”. Desse modo, o programa
de compliance consiste em um mecanismo de controle e prevencao, visando
reduzir o impacto negativo de eventuais irregularidades e ado¢cdo de medidas
para o cumprimento das leis e regulamentos relativos as relacdes de trabalho,
razdo pela qual o presente estudo tem o fito de verificar de que maneira, no

contexto social brasileiro, a adogéo do mecanismo de compliance pode contribuir



para mitigar os passivos trabalhistas decorrentes do assédio moral nas relacfes

de trabalho.

Diante do exposto, este trabalho se propde a responder o seguinte
problema: Em que medida o programa de compliance pode contribuir para
mitigar passivos trabalhistas decorrentes do assédio moral na relacdo de

emprego?

O presente artigo tem por objetivo geral identificar em que medida o
programa de compliance pode mitigar passivos trabalhistas decorrentes do
assédio moral na relacdo de emprego. Os objetivos especificos consistem em
analisar o instituto do assédio moral na relacdo de emprego e a responsabilidade
civil do empregador; contextualizar o compliance e seus pilares; e identificar o
papel do compliance trabalhista na perspectiva do assédio moral para mitigar

passivos trabalhistas.

A metodologia utilizada trata-se de uma pesquisa de natureza qualitativa,
desenvolvida através de uma reviséo bibliografica sobre os temas propostos.

O estudo justifica-se pelo assédio moral ser um instituto que assola
diversos trabalhadores, notadamente como consequéncia de uma sociedade
capitalista e cada vez mais competitiva. As doencas associadas a esse instituto
estdo cada vez mais presentes nas relacdes laborais, dada a complexidade da
guestdo. Sendo assim, imp0e a necessidade de analisar esse tema sob a 6tica

do compliance trabalhista.

O tema compliance vem sendo mais amplamente discutido no Brasil na
area publica e privada, desde o advento da Lei 12.846/13, contudo, ainda nao
foram disseminadas de forma consistente as contribuicdes relativas a area do
compliance trabalhista, sobretudo no que tange ao estudo do assédio moral que
€ objeto de muitos processos judiciais, razao pela qual o tema a ser pesquisado

é juridicamente relevante.

1. Assédio Moral

1.1 O que é assédio moral?



O instituto do assédio moral, também conhecido como mobbing, bullying,
bossing ou acoso moral em outros paises, consiste na pratica pelo ofensor de
conduta abusiva reiterada e prolongada, com o intuito de desestabilizar
psicologicamente a vitima, expondo-a a situacfes vexatorias e humilhantes. O
assédio moral ndo se limita ao ambito laboral, podendo ocorrer, contudo, em
todos os grupos sociais em que a rivalidade pode se fazer presente, a exemplo
das rela¢des familiares, bem como educacionais.

Segundo Rodolfo Pamplona (2013, p. 1), o assédio moral é caracterizado
por ser uma conduta abusiva, de natureza psicologica, que atenta contra a
dignidade psiquica do individuo. Para ele, a sua ocorréncia € de forma reiterada
e como efeito pode ter a sensacao de exclusdo do ambiente e do convivio social.

O assédio moral € uma violéncia de natureza psicoldgica, cuja
consequéncia € a producédo de danos a integridade do individuo, usurpando e
afrontando diretamente seus direitos de dignidade. A dignidade da pessoa
humana é um principio consagrado e tutelado como fundamental no artigo 1°,
inciso Il da Constituicdo Federal de 1988, que envolve todos os aspectos
pessoais, sendo, portanto, atributo humano que o confere respeito e protecao,
que incide desde a sua concepcao até o fim da sua personalidade.

Para Marie-France Hirigoyen (2014, p. 65), o assédio moral constitui toda
e qualquer conduta abusiva e manifesta-se por comportamentos, palavras, atos,
gestos, escritos, que podem trazer dano a personalidade, a dignidade ou a
integridade fisica ou psiquica de uma pessoa. Tal situacdo pde em perigo o
emprego da vitima e contribui para degradar o ambiente de trabalho.

Para que tal fenbmeno seja configurado € necesséario que estejam
presentes 0s seguintes elementos: a conduta abusiva, a natureza psicoldgica da
conduta, a reiteracdo do ato ofensivo e a finalidade de exclusdo da vitima.
Tratam-se de relacfes onde a dominacéo impera, onde ha cobrancas excessivas
ensejadoras de distlrbios psicolégicos na vitima, atingindo diretamente seus
direitos de personalidade e tornando o ambiente o qual se encontra hostil e
desagradavel. O assédio moral basicamente também pode ser encontrado nas

modalidades vertical, horizontal ou mista, conforme sera explicitado adiante.

1.2 O assédio moral nas relagfes de emprego



As relacdes de emprego se configuram quando presentes os elementos
caracteristicos constantes dos artigos 2° e 3° da Consolidacdo das Leis
Trabalhistas (CLT): pessoalidade, ndo eventualidade, subordinacdo e
remuneracao. De tal assertiva infere-se que, embora presente a caracteristica
da subordinacdo, composta de partes hierarquicamente diferentes, esta impde
limites. A subordinacdo deve ser entendida ndo como a submissdo do
empregado, mas sim da execucéo laboral.

E inegavel a condicdo de vulnerabilidade a qual se encontra o empregado
na relacdo de emprego e é justamente a hipossuficiéncia e a fragilidade deste
que possibilita a pratica do assédio moral. O exercicio do poder diretivo atrelado
ao empregador € legitimo, contudo, ndo é ilimitado. A conduta do empregador
gue extrapola os limites legais desrespeita os direitos de personalidade do
empregado e € considerada como ilegal e abusiva.

O assédio moral estad diretamente ligado ao ambito da globalizacao,
considerando que o mundo atual exige cobrancas excessivas por parte do
empregador, visando atingir o lucro empresarial e atender as imposi¢cées do
mundo capitalista, o que, inclusive, pode incentivar a competitividade e
sentimentos como a inveja entre os proprios colegas de trabalho.

Rufino (2006, p. 79) afirma que o clima de agressividade nas organizagdes
sao efeitos da globalizacdo da economia, a qual provoca na sociedade uma onda
feita de exclusédo, de desigualdades e de injustica. Outro aspecto observado
refere-se a exploragdo de mulheres e homens no trabalho, o autor entende que
a excessiva frequéncia de violéncia vivida no mundo do trabalho, assim como a
competicdo entre os trabalhadores de forma sistematica e incentivada pela
empresa também provoca comportamento agressivos e de indiferenca ao
sofrimento do outro.

Dessa forma, é importante diferenciar o assédio de meras condutas de
cobranca. E imprescindivel que no caso do assédio haja a presenca do elemento
volitivo de constranger e humilhar o empregado.

Para configurar assédio, a conduta abusiva se perdura no tempo e seu
carater é permanente no ambiente laboral. Para além disso, o assédio moral tem
o0 intuito de causar abalo psicolégico e o isolamento da vitima, por meio de acdes
que estimulem a desqualificacdo e a diminuicdo de sua autoestima, atingindo

diretamente os seus direitos de personalidade, bem como a sua dignidade.



A conduta abusiva nada mais € do que um ato ilicito, o qual é definido

com base nos artigos 186 e 187 do Caodigo Civil brasileiro, que assim dispde:

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

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

Em se tratando de assédio moral, tal conduta precisa ocorrer de forma
repetida e prolongada, de modo a atentar a dignidade psiquica da vitima. A
maioria dos autores, como Pamplona Filho (2013, p. 108), entende que os danos
decorrentes de um ato isolado nao configuram o assédio moral.

Diferentemente do assédio sexual, cujo objetivo € a obtencdo de
vantagem sexual, o assédio moral tem motivacao de carater econémico, pois as
praticas abusivas tém o intuito de causar o afastamento ou mesmo a demisséo
do empregado.

A modalidade vertical tem como elemento central o abuso de poder
decorrente de uma relacdo hierarquica, classificando-se como descendente a
agressao cometida pela parte hierarquicamente superior na relagéo de emprego,
que extrapola o seu poder diretivo, sendo a vitima o empregado subordinado.

Marie-France Hirigoyen (2014, p. 76-80), traz, a titulo exemplificativo,
condutas caracterizadoras da supracitada modalidade como a humilhacéo e a
desqualificacdo da vitima, o isolamento desta dos demais colegas de trabalho,
brincadeiras, zombarias e ironias ou mesmo a distribuicédo de tarefas vexatérias
e a fixacdo de metas inatingiveis.

Quanto ao assédio vertical ascendente, embora ndo seja tdo comum, a
vitima, nesse caso, € o empregador. Esta situacdo pode ocorrer, por exemplo,
na hipétese em que os cargos de chefia sdo ocupados por pessoas mais novas
do que o ofensor, quando um empregado é promovido e 0 agressor passa a ser
seu subordinado ou quando um funcionario utiliza alguma informagéo sigilosa
acerca do seu superior hierarquico como meio de chantagem para se auto
beneficiar.

O assédio moral horizontal ocorre entre os proprios colegas de trabalho,
que ocupam, portanto, a mesma posi¢cao hierarquica. Muitas vezes, alguns

empregados imbuidos de inimizade ou competitividade, perseguem e expde



seus colegas a situacdes humilhantes, como ocorre, por exemplo, quando um
funcionario ndo consegue atingir suas metas e o ofensor se aproveita de tal
situacao para debochar.

Segundo Delgado (2019, p. 771-772), o assédio moral tende a ocorrer de
maneira vertical, no ambito empregaticio, das chefias em direcdo a chefiado(s)
ou no sentido horizontal, oriundo de colegas em direcao a outros(as) colegas.

Na hipotese do assédio moral misto, ocorre simultaneamente a
modalidade vertical e a horizontal. A vitima sofre agressao tanto do seu superior
hierarquico ou subordinado, quanto dos seus colegas de trabalho.

O assédio moral na relacao de emprego, portanto, pode se manifestar de
diversas formas. Em todas elas ha a finalidade de atingir diretamente a
integridade moral do trabalhador. Dentre as inUmeras consequéncias, a pratica
do assédio moral pode desencadear na vitima transtornos psiquicos, como a
ansiedade, depressao, estresse, sentimento de medo e inseguranca, e fisicos,
como gastrite, hipertenséo, entre outros.

Ademais, tal conduta ilicita interfere nas relacdes interpessoais, afetando
0 convivio social da vitima do assédio moral que tende ao isolamento. O
assediado € tomado por um sentimento de fracasso, o que gera prejuizo também
no rendimento do trabalhador. Em verdade, o individuo que trabalha em um
ambiente saudavel, produz muito mais do que aquele submetido ao terror

psicoldgico.

1.3 Aresponsabilidade civil do empregador

No Brasil, ndo ha uma legislacéo especifica visando o combate ao instituto
do assédio moral. Contudo, o0 que existe sao dispositivos infra e constitucionais
que protegem a dignidade da pessoa humana, bem como projetos de lei em
tramitacdo no Congresso Nacional, a exemplo do Projeto de Lei n° 2.369/2003,
gue proibe claramente o assédio moral no ambiente de trabalho, sendo, portanto,
devida a indenizagéo pelo empregador a vitima.

O supracitado projeto estabelece que o valor da indenizacao
correspondera a dez vezes a remuneracdo do empregado, cujo calculo sera
dobrado na hipétese de reincidéncia. Caso haja danos a saude do empregado,

fica o empregador obrigado a custear o tratamento médico.



O projeto também determina que o0 empregador estard sujeito a
pagamento de multa no valor de R$ 1.000,00 (um mil reais) por empregado, se
for verificado o assédio moral. Se houver reincidéncia, o valor sera elevado ao
dobro. Dai aimportancia da adocao de medidas de prevencédo ao assédio moral.

Nesse sentido, no ordenamento juridico brasileiro, a vitima do assédio
moral laboral encontra amparo no instituto da responsabilidade civil.

A responsabilidade civil deriva da violagdo de um dever juridico, ou seja,
do descumprimento de uma norma juridica preexistente, motivo pelo qual deve
ser imposto ao autor do ato, destarte, o dever de reparacdo do dano causado.
Tal instituto esta previsto no artigo 927 do Codigo Civil que assim dispde: “aquele
que, por ato ilicito (arts. 186 e 187), causar dano a outrem, fica obrigado a repara-
lo.”

Stolze e Pamplona (2019, p. 40) definem a responsabilidade civil como a
atividade danosa de alguém que, atuando a priori ilicitamente, viola uma norma
juridica preexistente (legal ou contratual), subordinando-se, dessa forma, as
consequéncias do seu ato (obrigacao de reparar).

No mesmo sentido, Cavalieri Filho (2020, p. 11) esclarece que a
responsabilidade civil € um dever juridico sucessivo, o qual exprime a ideia de
obrigacao, encargo, contraprestacdo e que a sua esséncia esta ligada a nogao
de desvio de conduta, surgindo para recompor o dano decorrente da violacéo de
um dever juridico originario.

Em linhas gerais, a responsabilidade civil pode ser classificada em
subjetiva ou objetiva. Sera subjetiva quando decorrer de um ato ilicito culposo
ou doloso, em que é preciso ficar demonstrado o nexo causal da conduta e o
dano. Nesse caso, a vitima precisa comprovar a culpa do agente para que haja
o dever de reparacdo. A responsabilidade sera objetiva quando prescinde a
caracterizagao do elemento culpa.

De acordo com o entendimento de Stolze e Pamplona (2019, p. 45), ha
situacdes em que a responsabilidade civil é atribuida a quem n&o causou o dano
diretamente. O dano, nessa hipétese, foi causado por um terceiro, com o qual
aquele mantém uma relacdo juridica. E a chamada responsabilidade civil
indireta, “em que o elemento culpa ndo & desprezado, mas sim presumido, em

funcdo do dever de vigilancia a que esta obrigado o réu. ”



Conforme mencionado anteriormente, nem sempre o ofensor é o
empregador, como ocorre nos casos de assédio vertical ascendente e horizontal.
Porém, de acordo com o artigo 932 do Cédigo Civil, ainda assim, o empregador
também é responsavel pela reparacao civil ‘por seus empregados, servigais e
prepostos, no exercicio do trabalho que Ihes competir, ou em razdo dele. ”

Do mesmo modo, a Stimula 341 do Supremo Tribunal Federal dispde: “E
presumida a culpa do patrdo ou comitente pelo ato culposo do empregado ou
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preposto. ” Logo, o empregador é responsavel pela fiscalizacdo dos atos de
seus funcionarios, respondendo objetivamente pelos eventuais prejuizos
causados por eles, no exercicio de suas fungdes.

A Consolidacéo das Leis do Trabalho (CLT), em seu artigo 223-A e
seguintes, dispde acerca do dano extrapatrimonial, o qual é definido da seguinte
forma: “causa dano de natureza extrapatrimonial a agdo ou omisséao que ofenda
a esfera moral ou existencial da pessoa fisica ou juridica, as quais sdo as
titulares exclusivas do direito a reparagao. ”

A nomenclatura “dano extrapatrimonial”’, ao invés de meramente “dano
moral”, utilizado apds a Reforma Trabalhista, € mais abrangente, e abarca todo
o dano que ndo seja de natureza patrimonial. Portanto, o assédio moral tem por
efeito o dano extrapatrimonial, uma vez que atinge diretamente os direitos de
personalidade da vitima.

Embora haja controvérsias a respeito de como reparar tal dano da forma
mais adequada, pois trata-se de um dano complexo, dificil de ser quantificado
monetariamente, na maioria dos casos, entende-se que a condenagao ao
pagamento de indenizacdo, em pecunia, seja uma forma menos injusta. Nesse
sentido, a CLT, no artigo 223-G, descreve o0s elementos que serdo avaliados
pelo juizo, a fim de quantificar a supracitada indenizacao.

Em caso de procedéncia do pedido, a ofensa devera ser enquadrada em
um dos parametros descritos pelo dispositivo, como de natureza leve, média,
grave ou gravissima. Para as ofensas de natureza leve, a indenizagdo sera
fixada em até trés vezes o ultimo salario contratual da vitima; em se tratando de
natureza media, até cinco vezes o seu ultimo salario contratual; nos casos de
ofensa de natureza grave e gravissima, até vinte e cinquenta vezes,

respectivamente, o Ultimo salario contratual do ofendido.
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2. Programas de compliance

2.1 O que significa agir em conformidade?

Compliance é um termo inglés que deriva do verbo “to comply”. Em outras
palavras, significa agir em consonancia com as regras. Um programa de
compliance implica cumprir, obedecer e executar aquilo que foi determinado e
consiste no dever das empresas de promover uma cultura que estimule, em
todos os membros da organizacgéo, a ética e o exercicio social em conformidade

com a lei.

ASSI (2013, p. 30) esclarece que agir em conformidade é estar de acordo
com as leis e regulamentos. Segundo o autor, também se faz necessario exigir
que todos dentro da organizacdo cumpram as regras relativas a atividade

desenvolvida.

Este termo ganhou notoriedade no Brasil a partir da Operacéo Lava Jato,
conduzida pelo Juiz Sérgio Moro, com a exposicdo de fraudes e escandalos de
corrupgao, sobretudo com o advento da Lei Anticorrupgdo, n® 12.846/2013.
Assim, tornou-se evidente a necessidade de implementar o compliance em
pequenas, médias e grandes corporacfes, concretizando o desejo de diversos

profissionais de controles internos, de riscos e auditoria.

A Lei Anticorrupcédo Brasileira (Lei n° 12.846/2013), em seu artigo 1°,
preceitua acerca da responsabilizacdo objetiva administrativa e civil de pessoas
juridicas pela pratica de atos contra a administracdo publica, nacional ou
estrangeira. Essa lei dispde sobre as san¢des aplicaveis as pessoas juridicas

em virtude de atos praticados em desfavor da Administracdo Publica.

Entre as sanc¢des previstas, vislumbra-se, a titulo de exemplo, a reparacéo
dos danos aos cofres publicos, bem como a aplicacédo de multas, as quais podem
chegar a 20% da receita bruta da empresa e a dissolucdo compulséria de
pessoas juridicas. Assim, os mecanismos efetivos de integridade, outra
denominacéo para o termo compliance, tornam-se essenciais para a reducéo

dessas penalidades, prevenindo e mitigando praticas corruptas.
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O compliance ndo se limita tdo somente a ideia de cumprimento das
normas, mas também implica a ado¢do de medidas preventivas e de uma cultura
organizacional ética e transparente. A efetividade do programa de compliance
estd atrelada aos padrbes de honestidade e integridade adotados pela

organizacao.

O Art. 41 do Decreto 8.420/2015, define programa de integridade, também

conhecido por “compliance”, como:

O conjunto de mecanismos e procedimentos internos de integridade,
auditoria e incentivo & denuncia de irregularidades e na aplicagao
efetiva de codigos de ética e de conduta, politicas e diretrizes com
objetivo de detectar e sanar desvios, fraudes, irregularidades e atos
ilicitos praticados contra a administracdo publica, nacional ou
estrangeira.

Nesse sentido, o compliance parte de trés linhas de atividades: prevenir,
detectar e remediar, cuja finalidade é nortear o funcionamento da empresa.
Assim, € necessario que 0s mecanismos de integridade sejam de facil
compreensdo para abrangéncia dos funcionarios e institucionalizagdo do

programa de compliance.

A funcéo “prevenir’ € onde a empresa deve investir a maior parte de seus
recursos, tendo em vista a premissa de que € melhor prevenir do que remediar.
Visando uma prevencdao eficaz, as organizacdes devem estabelecer politicas e
procedimentos, de forma clara, indicando como as pessoas devem agir e 0 que
devem fazer para estar em conformidade com o sistema de compliance
instituido. Ja a funcdo ‘detectar”, visa atenuar as chances de atos ilicitos
passarem despercebidos, através de auditorias e canais de denuncia, por

exemplo.

Por outro lado, a terceira fungcao do compliance, “corrigir/fremediar”, tem o
fito de corrigir uma falha, é a resposta a um ato de nao conformidade. Esta funcéo
possibilita a aplicacdo de uma medida disciplinar, se necessario, considerando
gue uma organizagcdo que institucionaliza o sistema de compliance, goza de
credibilidade e, desse modo, 0 uso equivocado deste, coloca todo 0 mecanismo

de integridade em risco.
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2.2. Pilares de um Programa de compliance

Os pilares de um programa de compliance, devem ser desenvolvidos e
aplicados de acordo com a natureza e especificidade das empresas e podem ser
identificados nas Leis e regulamentos, oriundos da legislagdo anticorrup¢ao no
Brasil e no mundo. Nos Estados Unidos, a Foreign Corrupt Practices Act (FCPA)
define os parametros para avaliacdo de programas de compliance e norteia as
investigacdes do DOJ - Department of Justice e da SEC - U.S. Securities &

Exchange Commission - a comissao de valores mobiliarios dos EUA.

Para Punder (2019, p. 21) a aplicacédo da FCPA foi dominante desde sua
introducdo em 1977 até 2010, quando outros paises comecaram a introduzir
suas Leis anticorrupcédo proprias. Como exemplo, na Inglaterra, foi promulgada
a Lei Anticorrupgao de 2010 (UK Bribery Act) e no Brasil, a Lei 12.846/2013,
regulamentada pelo Decreto 8.420/2015.

Os pilares de compliance definem acdes e praticas para conducgéo de
politicas e procedimentos, controle interno, elaboracdo de cddigo de ética e
conduta, implementacdo de canais de denuncias, treinamentos de temas
relacionados a integridade, due diligence de terceiros, bem como gerenciamento

de riscos.

De acordo com o disposto no artigo 42 do Decreto 8.420/2015, um
programa de integridade (compliance) serd avaliado quanto a existéncia e
aplicacao do programa pela empresa com base nos 16 incisos de parametros
apresentados, explicados a seguir, em linhas gerais, conforme as fun¢bes de

compliance “prevenir, detectar e remediar”:
a) Prevenir

O primeiro pilar (parametro) diz respeito ao comprometimento da alta
direcdo da pessoa juridica, sendo entendimento unanime entre as legislagoes
pesquisadas que este € requisito essencial para a eficacia da institucionalizacédo

do sistema de compliance, ndo obstante a implementacdo de politicas e
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7

procedimentos claros, € imprescindivel que o exemplo venha de cima, “top

down”.

Estabelecer padrbes de conduta, codigo de ética, politicas e
procedimentos de integridade e que estes sejam aplicaveis a todos os
empregados e administradores, independentemente de cargo ou funcao
exercidos, € um outro pilar relacionado a fungéo prevenir, citado na alinea Il do

artigo em referéncia, alinhado com a FCPA, por exemplo.

Realizar treinamento sobre programa de integridade com certa
regularidade, assim como andlise peridédica de riscos possibilitando a sua
identificacéo e avaliagéo de riscos e controles, constituem pilares que atuam na

funcao relacionada a prevencao.

Para o disposto no referido Decreto, os registros contabeis devem refletir
de forma completa e precisa as transacfes da pessoa juridica, assim como 0s
controles internos devem assegurar a pronta elaboracdo e confiabilidade de

relatorios e demonstragdes financeiras da pessoa juridica.

7

Considerando que a pessoa juridica é responsabilizada por atos
praticados por terceiros em seu interesse que atuam em seu nome, o referido
decreto na alinea lll, disp6e sobre a necessidade de que padrées de conduta,
codigo de ética, politicas e procedimentos de integridade, quando necessario,
sejam estendidos a terceiros, tais como, fornecedores, prestadores de servico,
agentes intermediarios e associados, além da adocdo de procedimentos para

realizacdo de diligéncias apropriadas para contratacao.
b) Detectar

A funcdo detectar retine agfes para garantir a efetividade do programa
através da deteccao de desvios, e 0 artigo 42, alinea X, estabelece como critério
de avaliacdo a existéncia de canais de denuncia de irregularidades, abertos e
amplamente divulgados a funcionarios e terceiros, e de mecanismos destinados

a protecdo de denunciantes de boa-fé.

O monitoramento e controle de riscos sao acdes que visam deteccao de
fraudes e ilicitos, também citados como parametro para avaliagdo de programas

de compliance.
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c) Remediar

Apos ocorréncias de ndo conformidades, a lei prevé acdes que devem ser
adotadas que visam estabelecer estratégias para remediar o risco. A adoc¢ao de
medidas disciplinares, realizacdo de investigacdes, em caso de violacdo do
programa de integridade séo acdes para esta funcado do compliance, assim como
implementar procedimentos que assegurem a pronta interrupcdo de
irregularidades ou infracOes detectadas e a tempestiva remediacdo dos danos

gerados.

O monitoramento continuo do programa de integridade visando seu
aperfeicoamento na prevencéao, deteccdo e combate a corrupcao e atos ilicitos, é
um outro pilar estabelecido pelo Decreto 8.420/15 que faz parte da funcéo

remediar do compliance.

Ao adotar um programa de compliance eficiente, a organizacao esta se
prevenindo de sancgles previstas em legislacdes provenientes de autuacgoes,
danos a sua imagem, patrimbnio e reputacdo, protecdo contra falhas de
seguranca na area de Tecnologia, bem como, na contratacdo de fornecedores e
nas relacbes com parceiros e ainda de possiveis questdes tributarias e

trabalhistas.

3. Papel do compliance trabalhista na perspectiva do assédio moral

3.1 O compliance trabalhista

Embora o intuito do legislador fosse coibir praticas de corrupcao contra a
administracao publica, se fez necessario estender tal entendimento as outras
areas da empresa, uma vez gue € inegavel que atos lesivos podem prejudicar a
reputacdo de uma organizacdo, em qualquer esfera, seja ela fiscal, contabil ou

trabalhista.

O compliance, no ambito do Direito do Trabalho, compreende a adocéao
de medidas para o efetivo cumprimento das leis trabalhistas e demais
regulamentos concernentes as relagdes de emprego. O programa de compliance

trabalhista tem o escopo de evitar sangdes, processos judiciais, bem como a
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interrupcdo da atividade empresarial e, sobretudo, o aprimoramento da

organizagao.

DA SILVA (2019, p. 182) esclarece que o compliance trabalhista atua com
0 objetivo de deixar a empresa apta ao conjunto de conformidades da lei,
eliminando potenciais riscos capazes de resultar na ideia de o colaborador

acionar a Justica do Trabalho em busca de seus possiveis direitos.

Desse modo, o compliance trabalhista, ao delimitar a relagao
empregaticia, engloba o cumprimento de direitos e obrigacdes por ambas as
partes envolvidas, tanto o empregado quanto o empregador, tais como
pagamentos, gestado de beneficios, jornada de trabalho, entre outros. Entretanto,

nao se limita apenas ao cumprimento da legislacéo laboral.

Todas as pessoas que integram a organizacdo desempenham papel
fundamental para aderéncia e institucionalizacdo do programa de compliance.
Atualmente, a area de gestdo de pessoas valoriza o desenvolvimento do

empregado, principalmente no que tange aos seus objetivos e anseios pessoais.

Destarte, a implementacdo deste programa implica ndo apenas ha
mitigacdo de passivos trabalhistas, mas também na melhoria do clima
organizacional, no aumento da produtividade e colaboracdo dos funcionarios,

bem como na reducdo do numero de acidentes de trabalhos.

O compliance no Direito do Trabalho tem a funcdo de cumprimento das
normas trabalhistas, de prevencéo de riscos e de exceléncia laboral, através da
adocdo de boas préaticas destinadas a valorizacdo do capital e humana das

empresas.

3.2 Adocgéo de medidas preventivas, detectivas e saneadoras

Para que o programa de compliance na area trabalhista seja efetivo,

7

MATHIES (2018, p. 147-148) sustenta que € importante a implantacdo das

seguintes medidas:

(i) elaboracao e utilizagdo de codigo de conduta; ii) treinamento dos
empregados, de acordo com as atividades desenvolvidas no a@mbito
organizacional; iii) criagcdo e manutencao de canal de denuncias; (iv)
tratamento para resolucdo de questdes relacionadas a conflitos de
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interesses; v) monitoramento e verificagcdo de normas internas e
externas a empresa; (vi) desenvolvimento de acdes corretivas.

O cdbdigo de conduta consiste em uma normatizacdo interna da
organizacdo, pautado na transparéncia, sustentabilidade, integridade e em

principios éticos.

Este codigo deverd refletir a identidade e a cultura da organizacéo, cujo
objetivo, segundo ASSI (2013, p. 39), é:

Respaldar os negdcios e atender & legislagdo do Direito do Trabalho,
para que todas as decisdes sejam tomadas com base na honestidade
€ no respeito as pessoas, aos clientes, aos fornecedores e ao publico
em geral.

Nesse sentido, em se tratando de assédio moral, o cddigo de conduta
trata-se de uma medida preventiva, que devera identificar as préticas ilicitas que
caracterizam o instituto e que confrontam os valores e principios da organizacao.
Para que seja efetivo, € preciso que seja elaborado com clareza das
informacBes, com linguagem facil, de modo que seja acessivel a todos os

envolvidos.

O treinamento visa a capacitacédo e o engajamento daqueles que integram
a organizacéo, dos cargos mais baixos até a alta administracédo, ndo apenas no
ambito de suas func¢des, pois é primordial incentivar o desenvolvimento pessoal
e as relacbes interpessoais visando, assim, prevenir e coibir praticas
assediadoras no ambiente laboral. O treinamento também visa garantir a
aderéncia as normas, politicas e diretrizes, dado que a responsabilidade da
gestdo de um programa de compliance € de todas as pessoas que compdem a

organizacdo, motivo porque deve acontecer com certa regularidade.

Segundo GIEREMEK (2019):

As acdes voltadas a melhoria dos processos de gestao de pessoas sao
bem-vindas, porque muitos conflitos que causam acfes trabalhistas
nascem de problemas de relacionamento entre colegas de trabalho,
principalmente entre gestores e subordinados.
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O canal de denuncia, medida detectiva, € um mecanismo de controle e
fiscalizacdo, que tem o escopo de combater a pratica de atos ilicitos, logo, do
assedio moral. Este canal deve ser utilizado pelos empregados para denunciar
quaisquer condutas ilegais. E um instrumento de investigacédo para aplicagéo
das penalidades e sanc¢Oes devidas, o qual deve ser amplamente divulgado,
sobretudo durante os treinamentos ministrados. Entretanto, é imprescindivel
garantir ao denunciante o direito a confidencialidade e ao anonimato, diante da

possibilidade de retaliacéo.

Quanto a resolucdo de questdes relacionadas a conflito de interesses, €

cedico que, dentro de uma organizacgao, de acordo com MATHIES (2018, p. 155):

As diferentes formas de remuneracdo bem como a busca de poder
dentro da organizagdo, podem fazer com que os interesses pessoais
se sobreponham aos interesses da empresa ou ao bem-estar dos
empregados.

Assim, o conflito de interesse surge a partir do momento em que 0s
interesses pessoais se sobrepdem aos interesses coletivos da organizacao, o
que pode, inclusive, levar a préatica do assédio moral, razdo pela qual se faz

necessaria a adocdo de medidas corretivas para evitar prejuizos.

O monitoramento e a verificacdo de normas internas e externas a empresa
consistem em assegurar que as atividades desenvolvidas estejam em
conformidade com o resultado esperado e estejam sendo realizadas de forma
correta. E um processo de controle e fiscalizac&o, a fim de coibir atos ilicitos e
evitar fraudes e desvios, que geram prejuizos em diversos segmentos e

dificultam a verificacdo da efetividade do programa de compliance.

As ac0es corretivas ou saneadoras buscam a efetividade do programa de
compliance, cujo objetivo € minimizar os danos e riscos para a organizacdo. E
uma medida de correcéo de falhas, que tem inicio com a investigagdo da conduta

irregular.

Aqueles que, comprovadamente, descumprirem o disposto no cédigo de
conduta da organizacdo, deverdo ser aplicadas as sancbes previstas nos
instrumentos, observando-se, contudo, a proporcionalidade entre a penalidade

e a falta cometida. Tais sancbes podem variar de uma adverténcia verbal até



18

mesmo a ruptura motivada do contrato de trabalho, se preenchidos os requisitos

legais.

3.3 Prevencéo de passivos trabalhistas

E inegavel o alto nimero de acgdes trabalhistas ativas no sistema judiciario
brasileiro. Tais acfes geram diversas despesas para a empresa, seja com
advogado, assistentes técnicos ou decorrentes do descumprimento das normas

trabalhistas.

Os passivos trabalhistas consistem na soma de dividas do empregador
para com o0 seu empregado, geradas pelo ndo cumprimento de obrigacdes e
demais encargos previstos em lei. Este descumprimento implica no
comprometimento de boa parte do crescimento e do desenvolvimento das
organizagOes. Nesse sentido, o custo envolvido em ages trabalhistas acaba
sendo mais elevado do que o investimento preventivo em um programa de

integridade.

Assim, o compliance, no ambito do Direito do Trabalho, € um instituto
fundamental para prevencdo e mitigacdo de riscos relacionados as normas
trabalhistas, sobretudo no que se refere agueles decorrentes do assédio moral,
objeto do presente estudo, pois uma gestdo inadequada pode impactar
negativamente ndo apenas no que tange a saude financeira da empresa, mas

também na sua reputacao perante os funcionarios e o mercado de trabalho.

Para LANGONI (2019, p. 113):

Além das consequéncias inerentes aos passivos trabalhistas, estar em
conformidade diz respeito também as condutas discriminatérias, ao
assédio moral e processual, a corrup¢ao, as condutas antissindicais e
aos relacionamentos entre gestores e colaboradores. Isso demanda
mecanismos de prevencdo para evitar a exposicdo da empresa, bem
como sua responsabilizacéo.

N&o existe um modelo Unico de compliance. Cada organizacdo devera
desenvolver o seu programa de acordo com suas peculiaridades e
especificidades. Uma organizacao que aplica o compliance trabalhista define um

conjunto de politicas e procedimentos que mitigardo os riscos em caso de nao
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atendimento as exigéncias legais, além de passar mais seguranca aos
funcionarios, gozar de credibilidade, influenciar positivamente o clima

organizacional e reduzir significativamente passivos trabalhistas.

Consideracg®es finais

O trabalho é um valor social previsto no artigo 1°, IV, da Constituicdo
Federal da Republica de 1988. Nesse sentido, o ordenamento juridico brasileiro
constitucional garante tratamento igualitario e digno ao trabalhador, sendo
vedada qualquer distingdo entre a espécie de emprego e a condicdo do
trabalhador, e entre o trabalho intelectual, técnico e manual. Contudo, tanto a
relacdo de emprego quanto a protecdo juridica, sdo impactadas pelas
transformacdes sociais e econdmicas, ndo se coadunando com as necessidades
dos trabalhadores, razao pela qual a tematica do assédio moral exige atencéo

sob nova perspectiva.

Face a fragilidade e hipossuficiéncia do empregado, as empresas devem
adotar politicas preventivas do assédio moral através de, por exemplo,
campanhas educativas, devendo o empregador garantir aos seus empregados
um ambiente laboral harmonico, onde haja a primazia do respeito e da
urbanidade. O empregador € responsavel pelos atos de seus empregados e,
valendo-se do seu poder diretivo, deve coibir condutas de assédio moral no
ambiente de trabalho, pois a sua acdo ou omisséo pode ensejar 0 pagamento de

indenizacao.

Nesse contexto, através do presente estudo, conclui-se que a dinamica
social e econémica atual ndo mais permite que uma organizacdo desconsidere
a responsabilidade social da empresa e de seus empregados perante situacoes
gue envolvem o assédio moral nas relacdes de trabalho. A adocéo de medidas
através da institucionalizacdo do programa de compliance trabalhista, como a
elaboracdo de codigo de conduta, disponibilizacdo de canais de dendncia e
aplicacdo de medidas corretivas, tem por objetivo prevenir prejuizos decorrentes

de préticas abusivas como o asseédio moral, e podem ser eficazes para o
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desenvolvimento de uma relacdo de emprego saudavel e justa, bem como para

a reducéo de passivos trabalhistas, decorrentes do mesmo instituto.
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Resumo: O compliance significa “estar em conformidade com”, obedecendo ao que foi imposto,
comprometendo-se com a integridade. Nesse sentido, o compliance trabalhista compreende a adocéo de
medidas para o cumprimento das leis e regulamentos concernentes a relacao laboral. O presente artigo
tem por objetivo identificar em que medida o programa de compliance pode contribuir para mitigar
passivos trabalhistas decorrentes do assédio moral, uma conduta abusiva que expde uma pessoa a
situacBes vexatdrias, mediante analise desse instituto na relacdo de emprego, através de revisdo
bibliogréafica. Os resultados sinalizam que a institucionalizacdo do compliance se faz necessaria, tendo em
vista que uma organizacdo adepta a esse mecanismo goza de credibilidade, influencia positivamente o
clima organizacional e reduz passivos trabalhistas provenientes do assédio moral.

Palavras-chave: Compliance; Direito do Trabalho; Relacao de Emprego; Assédio Moral; Passivos
Trabalhistas

Abstract: Compliance means “being in compliance with”, obeying what was imposed, committing to integrity
. In this sense, labor compliance includes the adoption of measures to comply with laws and regulations
concerning the employment relationship. The purpose of this article is to identify the extent to which the
compliance management system can contribute to mitigate labor liabilities resulting from moral harassment
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, an abusive conduct that exposes a person to vexing situations, by analyzing this institute in the
employment relationship, through review bibliographic. The results indicate that the institutionalization of
compliance is necessary, considering that an organization that adheres to this mechanism enjoys credibility
, positively influences the organizational climate and reduces labor liabilities arising from bullying.

Keywords: Compliance; Labor Law; Employment Relationship; Bullying;
Labor Liabilities.

Sumario: Introducéo; 1. Assédio Moral; 1.1 O que é assédio moral?; 1.2 O assédio moral nas relacdes de
emprego; 1.3 A responsabilidade civil do empregador; 2. Programas de compliance; 2.1 O que significa
agir em conformidade; 2.2. Pilares de um Programa de compliance; 3. O papel do compliance trabalhista
na perspectiva do assédio moral; 3.1 O compliance trabalhista; 3.2 Adoc&o de medidas preventivas,
detectivas e saneadoras; 3.3 Prevencao de passivos trabalhistas; Consideracdes finais; REFERENCIAS.

Introducéo

O mundo do trabalho sofreu grandes transformacdes ao longo dos anos, sobretudo em virtude da
globalizacao e evolucdo dos sistemas produtivos, impulsionados pelo capitalismo. Nesse contexto, a
relacéo de emprego caracterizou-se pelo aumento da competitividade, cujo principal objetivo € a entrega
de resultados com o menor dispéndio de custo, ambiente propenso a pratica do assédio moral.

O assédio moral consiste na exposi¢ao de alguém, de forma prolongada e reiterada, durante a jornada de
trabalho e no exercicio de suas funcdes, a situa¢gdes vexatorias, produzindo danos fisicos ou psiquicos
através de comportamentos que atingem o direito de personalidade do empregado. Trata-se de uma
conduta abusiva do empregador, preposto ou mesmo colegas de trabalho, cujo intuito é isolar o
empregado no ambiente laboral, causando danos que atingem diretamente sua dignidade.

Compliance significa “estar em conformidade”. Desse modo, o programa de compliance consiste em um
mecanismo de controle e prevencgdao, visando reduzir o impacto negativo de eventuais irregularidades e
adocao de medidas para o cumprimento das leis e regulamentos relativos as relacdes de trabalho, razéo
pela qual o presente estudo tem o fito de verificar de que maneira, no contexto social brasileiro, a ado¢&o
do mecanismo de compliance pode contribuir para mitigar os passivos trabalhistas decorrentes do assédio
moral nas rela¢cbes de trabalho.

Diante do exposto, este trabalho se propde a responder o seguinte problema: Em que medida o programa
de compliance pode contribuir para mitigar passivos trabalhistas decorrentes do assédio moral na relacéo
de emprego?

O presente artigo tem por objetivo geral identificar em que medida o programa de compliance pode mitigar
passivos trabalhistas decorrentes do assédio moral na relacdo de emprego. Os objetivos especificos
consistem em analisar o instituto do assédio moral na relacao de emprego e a responsabilidade civil do
empregador; contextualizar o compliance e seus pilares; e identificar o papel do compliance trabalhista na
perspectiva do assédio moral para mitigar passivos trabalhistas.

A metodologia utilizada trata-se de uma pesquisa de natureza qualitativa, desenvolvida através de uma
revisao bibliografica sobre os temas propostos.

O estudo justifica-se pelo assédio moral ser um instituto que assola diversos trabalhadores, notadamente
como consequéncia de uma sociedade capitalista e cada vez mais competitiva. As doencas associadas a
esse instituto estdo cada vez mais presentes nas relagdes laborais, dada a complexidade da questéo.
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Sendo assim, impde a necessidade de analisar esse tema sob a Gtica do compliance trabalhista.

O tema compliance vem sendo mais amplamente discutido no Brasil na area publica e privada, desde o
advento da Lei 12.846/13, contudo, ainda ndo foram disseminadas de forma consistente as contribuicbes
relativas a area do compliance trabalhista, sobretudo no que tange ao estudo do assédio moral que é
objeto de muitos processos judiciais, razao pela qual o tema a ser pesquisado € juridicamente relevante.

1. Assédio Moral
1.1 O que é assédio moral?

O instituto do assédio moral, também conhecido como mobbing, bullying, bossing ou acoso moral em
outros paises, consiste na pratica pelo ofensor de conduta abusiva reiterada e prolongada, com o intuito
de desestabilizar psicologicamente a vitima, expondo-a a situacfes vexatérias e humilhantes. O assédio
moral ndo se limita ao &mbito laboral, podendo ocorrer, contudo, em todos os grupos sociais em que a
rivalidade pode se fazer presente, a exemplo das rela¢des familiares, bem como educacionais.

Segundo Rodolfo Pamplona (2013, p. 1), 0 assédio moral é caracterizado por ser uma conduta abusiva, de
natureza psicolégica, que atenta contra a dignidade psiquica do individuo. Para ele, a sua ocorréncia é de
forma reiterada e como efeito pode ter a sensacao de exclusdo do ambiente e do convivio social.

O assédio moral € uma violéncia de natureza psicoldgica, cuja consequéncia é a producao de danos a
integridade do individuo, usurpando e afrontando diretamente seus direitos de dignidade. A dignidade da
pessoa humana é um principio consagrado e tutelado como fundamental no artigo 1°, inciso 11l da
Constituicdo Federal de 1988, que envolve todos os aspectos pessoais, sendo, portanto, atributo humano
gue o confere respeito e protegéo, que incide desde a sua concepcao até o fim da sua personalidade.
Para Marie-France Hirigoyen (2014, p. 65), o assédio moral constitui toda e qualquer conduta abusiva e
manifesta-se por comportamentos, palavras, atos, gestos, escritos, que podem trazer dano a
personalidade, a dignidade ou a integridade fisica ou psiquica de uma pessoa. Tal situa¢éo pde em perigo
0 emprego da vitima e contribui para degradar o ambiente de trabalho.

Para que tal fendmeno seja configurado € necessario que estejam presentes 0s seguintes elementos: a
conduta abusiva, a natureza psicologica da conduta, a reiteragédo do ato ofensivo e a finalidade de
excluséo da vitima. Tratam-se de relacdes onde a dominacao impera, onde ha cobrancas excessivas
ensejadoras de distarbios psicolégicos na vitima, atingindo diretamente seus direitos de personalidade e
tornando o ambiente o qual se encontra hostil e desagradavel. O assédio moral basicamente também
pode ser encontrado nas modalidades vertical, horizontal ou mista, conforme sera explicitado adiante.

1.2 O assédio moral nas relacdes de emprego

As relagbes de emprego se configuram quando presentes 0os elementos caracteristicos constantes dos
artigos 2° e 3° da Consolidacéo das Leis Trabalhistas (CLT): pessoalidade, ndo eventualidade,
subordinacao e remuneracdo. De tal assertiva infere-se que, embora presente a caracteristica da
subordinacdo, composta de partes hierarquicamente diferentes, esta impde limites. A subordinagéo deve
ser entendida ndo como a submisséo do empregado, mas sim da execucéo laboral.

E inegavel a condicéo de vulnerabilidade a qual se encontra o empregado na relacio de emprego e é
justamente a hipossuficiéncia e a fragilidade deste que possibilita a pratica do assédio moral. O exercicio
do poder diretivo atrelado ao empregador é legitimo, contudo, néo é ilimitado. A conduta do empregador
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gue extrapola os limites legais desrespeita os direitos de personalidade do empregado e é considerada
como ilegal e abusiva.

O asseédio moral esta diretamente ligado ao ambito da globalizacao, considerando que o mundo atual
exige cobrancgas excessivas por parte do empregador, visando atingir o lucro empresarial e atender as
imposi¢cdes do mundo capitalista, o que, inclusive, pode incentivar a competitividade e sentimentos como a
inveja entre os préprios colegas de trabalho.

Rufino (2006, p. 79) afirma que o clima de agressividade nas organizacdes séo efeitos da globalizacéo da
economia, a qual provoca na sociedade uma onda feita de exclusédo, de desigualdades e de injustica.
Outro aspecto observado refere-se a exploracdo de mulheres e homens no trabalho, o autor entende que
a excessiva frequéncia de violéncia vivida no mundo do trabalho, assim como a competicdo entre o0s
trabalhadores de forma sistematica e incentivada pela empresa também provoca comportamento
agressivos e de indiferenca ao sofrimento do outro.

Dessa forma, é importante diferenciar o assédio de meras condutas de cobranca. E imprescindivel que no
caso do assédio haja a presenca do elemento volitivo de constranger e humilhar o empregado.

Para configurar assédio, a conduta abusiva se perdura no tempo e seu carater é permanente no ambiente
laboral. Para além disso, o0 assédio moral tem o intuito de causar abalo psicolégico e o isolamento da
vitima, por meio de agfes que estimulem a desqualificacdo e a diminuicdo de sua autoestima, atingindo
diretamente os seus direitos de personalidade, bem como a sua dignidade.

A conduta abusiva nada mais € do que um ato ilicito, o qual é definido com base nos artigos 186 e 187 do
Cadigo Civil brasileiro, que assim dispde:

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

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

Em se tratando de assédio moral, tal conduta precisa ocorrer de forma repetida e prolongada, de modo a
atentar a dignidade psiquica da vitima. A maioria dos autores, como Pamplona Filho (2013, p. 108),
entende que os danos decorrentes de um ato isolado nao configuram o assédio moral.

Diferentemente do assédio sexual, cujo objetivo é a obtencdo de vantagem sexual, o assédio moral tem
motivacdo de carater econémico, pois as praticas abusivas tém o intuito de causar o afastamento ou
mesmo a demissdo do empregado.

A modalidade vertical tem como elemento central o abuso de poder decorrente de uma relagéo hierarquica
, Classificando-se como descendente a agressdo cometida pela parte hierarquicamente superior na relacao
de emprego, que extrapola o seu poder diretivo, sendo a vitima o empregado subordinado.

Marie-France Hirigoyen (2014, p. 76-80), traz, a titulo exemplificativo, condutas caracterizadoras da
supracitada modalidade como a humilhacdo e a desqualificacdo da vitima, o isolamento desta dos demais
colegas de trabalho, brincadeiras, zombarias e ironias ou mesmo a distribuicao de tarefas vexatorias e a
fixacdo de metas inatingiveis.

Quanto ao assédio vertical ascendente, embora nédo seja tdo comum, a vitima, nesse caso, € 0
empregador. Esta situagéo pode ocorrer, por exemplo, na hipétese em que os cargos de chefia sdo
ocupados por pessoas mais novas do que o ofensor, quando um empregado é promovido e o agressor
passa a ser seu subordinado ou quando um funcionario utiliza alguma informacao sigilosa acerca do seu
superior hierarquico como meio de chantagem para se auto beneficiar.
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O assédio moral horizontal ocorre entre os proprios colegas de trabalho, que ocupam, portanto, a mesma
posicao hierarquica. Muitas vezes, alguns empregados imbuidos de inimizade ou competitividade,
perseguem e expde seus colegas a situacdes humilhantes, como ocorre, por exemplo, quando um
funcionario ndo consegue atingir suas metas e o ofensor se aproveita de tal situa¢éo para debochar.
Segundo Delgado (2019, p. 771-772), o assédio moral tende a ocorrer de maneira vertical, no &mbito
empregaticio, das chefias em direcéo a chefiado(s) ou no sentido horizontal, oriundo de colegas em
direcdo a outros(as) colegas.

Na hipotese do assédio moral misto, ocorre simultaneamente a modalidade vertical e a horizontal. A vitima
sofre agresséao tanto do seu superior hierarquico ou subordinado, quanto dos seus colegas de trabalho.

O assédio moral na relagéo de emprego, portanto, pode se manifestar de diversas formas. Em todas elas
ha a finalidade de atingir diretamente a integridade moral do trabalhador. Dentre as inimeras
consequéncias, a préatica do assédio moral pode desencadear na vitima transtornos psiquicos, como a
ansiedade, depresséo, estresse, sentimento de medo e inseguranca, e fisicos, como gastrite, hipertenséo,
entre outros.

Ademais, tal conduta ilicita interfere nas relacdes interpessoais, afetando o convivio social da vitima do
asseédio moral que tende ao isolamento. O assediado é tomado por um sentimento de fracasso, o que gera
prejuizo também no rendimento do trabalhador. Em verdade, o individuo que trabalha em um ambiente
saudavel, produz muito mais do que aquele submetido ao terror psicoldgico.

1.3 A responsabilidade civil do empregador

No Brasil, ndo ha uma legislacéo especifica visando o combate ao instituto do assédio moral. Contudo, o
que existe sdo dispositivos infra e constitucionais que protegem a dignidade da pessoa humana, bem
como projetos de lei em tramitacdo no Congresso Nacional, a exemplo do Projeto de Lei n° 2.369/2003,
que proibe claramente o assédio moral no ambiente de trabalho, sendo, portanto, devida a indenizagao
pelo empregador a vitima.

O supracitado projeto estabelece que o valor da indenizacdo correspondera a dez vezes a remuneragao
do empregado, cujo célculo sera dobrado na hipétese de reincidéncia. Caso haja danos a saude do
empregado, fica 0 empregador obrigado a custear o tratamento médico.

O projeto também determina que o0 empregador estara sujeito a pagamento de multa no valor de R$
1.000,00 (um mil reais) por empregado, se for verificado o assedio moral. Se houver reincidéncia, o valor
sera elevado ao dobro. Dai a importéncia da adocédo de medidas de prevencado ao assédio moral.

Nesse sentido, no ordenamento juridico brasileiro, a vitima do assédio moral laboral encontra amparo no
instituto da responsabilidade civil.

A responsabilidade civil deriva da violagdo de um dever juridico, ou seja, do descumprimento de uma
norma juridica preexistente, motivo pelo qual deve ser imposto ao autor do ato, destarte, o dever de
reparacado do dano causado. Tal instituto esté previsto no artigo 927 do Cdédigo Civil que assim dispde:
“aquele que, por ato ilicito (arts. 186 e 187), causar dano a outrem, fica obrigado a repara-lo. "

Stolze e Pamplona (2019, p. 40) definem a responsabilidade civil como a atividade danosa de alguém que
, atuando a priori ilicitamente, viola uma norma juridica preexistente (legal ou contratual), subordinando-se
, dessa forma, as consequéncias do seu ato (obrigacédo de reparar).

No mesmo sentido, Cavalieri Filho (2020, p. 11) esclarece que a responsabilidade civil € um dever juridico
sucessivo, o qual exprime a ideia de obrigacdo, encargo, contraprestacao e que a sua esséncia esté ligada
a nocao de desvio de conduta, surgindo para recompor o dano decorrente da violagdo de um dever
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juridico originario.

Em linhas gerais, a responsabilidade civil pode ser classificada em subjetiva ou objetiva. Sera subijetiva
guando decorrer de um ato ilicito culposo ou doloso, em que é preciso ficar demonstrado o nexo causal da
conduta e o dano. Nesse caso, a vitima precisa comprovar a culpa do agente para que haja o dever de
reparacdo. A responsabilidade ser& objetiva quando prescinde a caracteriza¢do do elemento culpa.

De acordo com o entendimento de Stolze e Pamplona (2019, p. 45), ha situacdes em que a
responsabilidade civil é atribuida a quem ndo causou o dano diretamente. O dano, nessa hipotese, foi
causado por um terceiro, com o qual aquele mantém uma relag&o juridica. E a chamada responsabilidade
civil indireta, “em que o elemento culpa ndo é desprezado, mas sim presumido, em funcéo do dever de
vigilancia a que estéa obrigado o réu. ”

Conforme mencionado anteriormente, nem sempre o ofensor é o empregador, como ocorre nos casos de
assédio vertical ascendente e horizontal. Porém, de acordo com o artigo 932 do Cédigo Civil, ainda assim
, 0 empregador também é responsavel pela reparacao civil “por seus empregados, servigais e prepostos,
no exercicio do trabalho que Ihes competir, ou em razao dele. ”

Do mesmo modo, a Simula 341 do Supremo Tribunal Federal dispde: “E presumida a culpa do patrdo ou
comitente pelo ato culposo do empregado ou preposto. ” Logo, o0 empregador € responsavel pela
fiscalizacdo dos atos de seus funcionarios, respondendo objetivamente pelos eventuais prejuizos
causados por eles, no exercicio de suas fungdes.

A Consolidacao das Leis do Trabalho (CLT), em seu artigo 223-A e seguintes, dispde acerca do dano
extrapatrimonial, o qual é definido da seguinte forma: “causa dano de natureza extrapatrimonial a agédo ou
omissdo que ofenda a esfera moral ou existencial da pessoa fisica ou juridica, as quais sao as titulares
exclusivas do direito a reparacgéo. ”

A nomenclatura “dano extrapatrimonial”, ao invés de meramente “dano moral”, utilizado apés a Reforma
Trabalhista, é mais abrangente, e abarca todo o dano que nao seja de natureza patrimonial. Portanto, o
assedio moral tem por efeito o dano extrapatrimonial, uma vez que atinge diretamente os direitos de
personalidade da vitima.

Embora haja controvérsias a respeito de como reparar tal dano da forma mais adequada, pois trata-se de
um dano complexo, dificil de ser quantificado monetariamente, na maioria dos casos, entende-se que a
condenacao ao pagamento de indenizacdo, em pecunia, seja uma forma menos injusta. Nesse sentido, a
CLT, no artigo 223-G, descreve 0s elementos que serdo avaliados pelo juizo, a fim de quantificar a
supracitada indenizagéo.

Em caso de procedéncia do pedido, a ofensa devera ser enquadrada em um dos parametros descritos
pelo dispositivo, como de natureza leve, média, grave ou gravissima. Para as ofensas de natureza leve, a
indenizagéo sera fixada em até trés vezes o Ultimo salério contratual da vitima; em se tratando de natureza
média, até cinco vezes o seu Ultimo salario contratual; nos casos de ofensa de natureza grave e
gravissima, até vinte e cinquenta vezes, respectivamente, o Gltimo salario contratual do ofendido.

2. Programas de compliance
2.1 O que significa agir em conformidade?
Compliance é um termo inglés que deriva do verbo “to comply”. Em outras palavras, significa agir em

consonancia com as regras. Um programa de compliance implica cumprir, obedecer e executar aquilo que
foi determinado e consiste no dever das empresas de promover uma cultura que estimule, em todos os
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membros da organizacéo, a ética e o exercicio social em conformidade com a lei.

ASSI (2013, p. 30) esclarece que agir em conformidade é estar de acordo com as leis e regulamentos.
Segundo o autor, também se faz necessario exigir que todos dentro da organizacdo cumpram as regras
relativas a atividade desenvolvida.

Este termo ganhou notoriedade no Brasil a partir da Operacao Lava Jato, conduzida pelo Juiz Sérgio Moro
, com a exposicao de fraudes e escéndalos de corrupcao, sobretudo com o advento da Lei Anticorrupcéo,
n® 12.846/2013. Assim, tornou-se evidente a necessidade de implementar o compliance em pequenas,
médias e grandes corporacdes, concretizando o desejo de diversos profissionais de controles internos, de
riscos e auditoria.

A Lei Anticorrupcao Brasileira (Lei n°® 12.846/2013), em seu artigo 1°, preceitua acerca da
responsabiliza¢@o objetiva administrativa e civil de pessoas juridicas pela pratica de atos contra a
administracdo publica, nacional ou estrangeira. Essa lei dispde sobre as sancdes aplicaveis as pessoas
juridicas em virtude de atos praticados em desfavor da Administracdo Publica.

Entre as sangdes previstas, vislumbra-se, a titulo de exemplo, a reparacao dos danos aos cofres publicos,
bem como a aplicacdo de multas, as quais podem chegar a 20% da receita bruta da empresa e a
dissolugcdo compulséria de pessoas juridicas. Assim, os mecanismos efetivos de integridade, outra
denominacao para o termo compliance, tornam-se essenciais para a reducdo dessas penalidades,
prevenindo e mitigando préticas corruptas.

O compliance néao se limita tdo somente a ideia de cumprimento das normas, mas também implica a
adocédo de medidas preventivas e de uma cultura organizacional ética e transparente. A efetividade do
programa de compliance esta atrelada aos padrdes de honestidade e integridade adotados pela
organizagao.

O Art. 41 do Decreto 8.420/2015, define programa de integridade, também conhecido por “compliance”,
como:

O conjunto de mecanismos e procedimentos internos de integridade, auditoria e incentivo a denlncia de
irregularidades e na aplicacao efetiva de codigos de ética e de conduta, politicas e diretrizes com objetivo
de detectar e sanar desvios, fraudes, irregularidades e atos ilicitos praticados contra a administragao
publica, nacional ou estrangeira.

Nesse sentido, o compliance parte de trés linhas de atividades: prevenir, detectar e remediar, cuja
finalidade é nortear o funcionamento da empresa. Assim, é necessario que 0s mecanismos de integridade
sejam de facil compreenséo para abrangéncia dos funciondrios e institucionalizacdo do programa de
compliance.

A funcgéo “prevenir” € onde a empresa deve investir a maior parte de seus recursos, tendo em vista a
premissa de que é melhor prevenir do que remediar. Visando uma prevencao eficaz, as organizacfes
devem estabelecer politicas e procedimentos, de forma clara, indicando como as pessoas devem agir € 0
que devem fazer para estar em conformidade com o sistema de compliance instituido. J& a fungéo
‘detectar”, visa atenuar as chances de atos ilicitos passarem despercebidos, através de auditorias e canais
de dendncia, por exemplo.

Por outro lado, a terceira funcdo do compliance, “corrigir/remediar”, tem o fito de corrigir uma falha, € a
resposta a um ato de ndo conformidade. Esta funcéo possibilita a aplicacdo de uma medida disciplinar, se
necessario, considerando que uma organizacao que institucionaliza o sistema de compliance, goza de
credibilidade e, desse modo, o uso equivocado deste, coloca todo o mecanismo de integridade em risco.

Relatério gerado por CopySpider Software 2021-01-04 22:07:10


https://copyspider.com.br/
https://copyspider.com.br/

) CopySpider
https://copyspider.com.br/ Page 10 of 128

2.2. Pilares de um Programa de compliance

Os pilares de um programa de compliance, devem ser desenvolvidos e aplicados de acordo com a
natureza e especificidade das empresas e podem ser identificados nas Leis e regulamentos, oriundos da
legislacdo anticorrupcdo no Brasil e no mundo. Nos Estados Unidos, a Foreign Corrupt Practices Act
(FCPA) define os parametros para avaliacdo de programas de compliance e norteia as investigages do
DOJ - Department of Justice e da SEC - U.S. Securities & Exchange Commission - a comisséo de valores
mobiliarios dos EUA.

Para Punder (2019, p. 21) a aplicacdo da FCPA foi dominante desde sua introdu¢do em 1977 até 2010,
guando outros paises comegaram a introduzir suas Leis anticorrupc¢ao proprias. Como exemplo, na
Inglaterra, foi promulgada a Lei Anticorrupcéo de 2010 (UK Bribery Act) e no Brasil, a Lei 12.846/2013,
regulamentada pelo Decreto 8.420/2015.

Os pilares de compliance definem agfes e préaticas para conducgédo de politicas e procedimentos, controle
interno, elaboracdo de cédigo de ética e conduta, implementacao de canais de denuncias, treinamentos de
temas relacionados a integridade, due diligence de terceiros, bem como gerenciamento de riscos.

De acordo com o disposto no artigo 42 do Decreto 8.420/2015, um programa de integridade (compliance)
sera avaliado quanto a existéncia e aplicacao do programa pela empresa com base nos 16 incisos de
parametros apresentados, explicados a seguir, em linhas gerais, conforme as funcfes de compliance
“prevenir, detectar e remediar”:

Prevenir

O primeiro pilar (parametro) diz respeito ao comprometimento da alta dire¢céo da pessoa juridica, sendo
entendimento unanime entre as legislacdes pesquisadas que este é requisito essencial para a eficacia da
institucionalizacéo do sistema de compliance, ndo obstante a implementacéo de politicas e procedimentos
claros, € imprescindivel que o exemplo venha de cima, “top down”.

Estabelecer padrdes de conduta, codigo de ética, politicas e procedimentos de integridade e que estes
sejam aplicaveis a todos os empregados e administradores, independentemente de cargo ou funcéo
exercidos, € um outro pilar relacionado a funcao prevenir, citado na alinea Il do artigo em referéncia,
alinhado com a FCPA, por exemplo.

Realizar treinamento sobre programa de integridade com certa regularidade, assim como analise periddica
de riscos possibilitando a sua identificacdo e avaliacéo de riscos e controles, constituem pilares que
atuam na funcao relacionada a prevencao.

Para o disposto no referido Decreto, 0s registros contabeis devem refletir de forma completa e precisa as
transacdes da pessoa juridica, assim como os controles internos devem assegurar a pronta elaboracgéo e
confiabilidade de relatorios e demonstracdes financeiras da pessoa juridica.

Considerando que a pessoa juridica é responsabilizada por atos praticados por terceiros em seu interesse
gue atuam em seu nome, o referido decreto na alinea lll, dispbe sobre a necessidade de que padrdes de
conduta, codigo de ética, politicas e procedimentos de integridade, quando necessario, sejam estendidos a
terceiros, tais como, fornecedores, prestadores de servico, agentes intermediarios e associados, além da
adocéao de procedimentos para realizacdo de diligéncias apropriadas para contratacéo.

Detectar

A funcéo detectar reline acdes para garantir a efetividade do programa através da deteccao de desvios, e
o0 artigo 42, alinea X, estabelece como critério de avalia¢@o a existéncia de canais de denuncia de
irregularidades, abertos e amplamente divulgados a funcionarios e terceiros, e de mecanismos destinados
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a protecdo de denunciantes de boa-fé.

O monitoramento e controle de riscos sdo a¢gfes que visam detec¢do de fraudes e ilicitos, também citados
como parametro para avaliacdo de programas de compliance.

Remediar

Apos ocorréncias de ndo conformidades, a lei prevé agdes que devem ser adotadas que visam
estabelecer estratégias para remediar o risco. A adocao de medidas disciplinares, realizacdo de
investigacdes, em caso de violagdo do programa de integridade séo ac¢des para esta fungéo do
compliance, assim como implementar procedimentos que assegurem a pronta interrupcao de
irregularidades ou infracBes detectadas e a tempestiva remediacdo dos danos gerados.

O monitoramento continuo do programa de integridade visando seu aperfeicoamento na prevencao,
deteccao e combate a corrupcao e atos ilicitos, € um outro pilar estabelecido pelo Decreto 8.420/15 que
faz parte da funcéo remediar do compliance.

Ao adotar um programa de compliance eficiente, a organizacdo esta se prevenindo de sancdes previstas
em legislacdes provenientes de autuac¢des, danos a sua imagem, patriménio e reputacdo, protecdo contra
falhas de seguranca na area de Tecnologia, bem como, na contratacéo de fornecedores e nas relacdes
com parceiros e ainda de possiveis questdes tributarias e trabalhistas.

3. Papel do compliance trabalhista na perspectiva do assédio moral

3.1 O compliance trabalhista

Embora o intuito do legislador fosse coibir praticas de corrup¢ao contra a administracao publica, se fez
necessario estender tal entendimento as outras areas da empresa, uma vez que é inegavel que atos
lesivos podem prejudicar a reputacdo de uma organizacao, em qualquer esfera, seja ela fiscal, contabil ou
trabalhista.

O compliance, no ambito do Direito do Trabalho, compreende a adocéo de medidas para o efetivo
cumprimento das leis trabalhistas e demais regulamentos concernentes as relagdes de emprego. O
programa de compliance trabalhista tem o0 escopo de evitar san¢des, processos judiciais, bem como a
interrupcéo da atividade empresarial e, sobretudo, o aprimoramento da organizagao.

DA SILVA (2019, p. 182) esclarece que o compliance trabalhista atua com o objetivo de deixar a empresa
apta ao conjunto de conformidades da lei, eliminando potenciais riscos capazes de resultar na ideia de o
colaborador acionar a Justica do Trabalho em busca de seus possiveis direitos.

Desse modo, o compliance trabalhista, ao delimitar a relagdo empregaticia, engloba o cumprimento de
direitos e obrigac8es por ambas as partes envolvidas, tanto o empregado quanto o empregador, tais como
pagamentos, gestdo de beneficios, jornada de trabalho, entre outros. Entretanto, ndo se limita apenas ao
cumprimento da legislacéo laboral.

Todas as pessoas que integram a organizagdo desempenham papel fundamental para aderéncia e
institucionalizacéo do programa de compliance. Atualmente, a &rea de gestéo de pessoas valoriza o
desenvolvimento do empregado, principalmente no que tange aos seus objetivos e anseios pessoais.
Destarte, a implementagéo deste programa implica ndo apenas na mitigacao de passivos trabalhistas, mas
também na melhoria do clima organizacional, no aumento da produtividade e colaboracéo dos
funcionarios, bem como na redu¢édo do numero de acidentes de trabalhos.

O compliance no Direito do Trabalho tem a funcdo de cumprimento das normas trabalhistas, de prevencao
de riscos e de exceléncia laboral, através da adoc¢ao de boas praticas destinadas a valorizagédo do capital
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e humana das empresas.

3.2 Adocéao de medidas preventivas, detectivas e saneadoras

Para que o programa de compliance na area trabalhista seja efetivo, MATHIES (2018, p. 147-148)
sustenta que € importante a implantacdo das seguintes medidas:

(i) elaboragéo e utilizagéo de codigo de conduta; ii) treinamento dos empregados, de acordo com as
atividades desenvolvidas no a&mbito organizacional; iii) criacdo e manutencdo de canal de dendncias; (iv)
tratamento para resolucdo de questdes relacionadas a conflitos de interesses; v) monitoramento e
verificagdo de normas internas e externas a empresa,; (vi) desenvolvimento de ag6es corretivas.

O caodigo de conduta consiste em uma normatizacao interna da organizagéo, pautado na transparéncia,
sustentabilidade, integridade e em principios éticos.

Este cddigo devera refletir a identidade e a cultura da organizacao, cujo objetivo, segundo ASSI (2013, p.
39), é:

Respaldar os negdcios e atender a legislacdo do Direito do Trabalho, para que todas as decisdes sejam
tomadas com base na honestidade e no respeito as pessoas, aos clientes, aos fornecedores e ao publico
em geral.

Nesse sentido, em se tratando de assédio moral, o cédigo de conduta trata-se de uma medida preventiva,
gue devera identificar as praticas ilicitas que caracterizam o instituto e que confrontam os valores e
principios da organizacdo. Para que seja efetivo, € preciso que seja elaborado com clareza das
informagdes, com linguagem facil, de modo que seja acessivel a todos os envolvidos.

O treinamento visa a capacitacdo e o engajamento daqueles que integram a organizacdo, dos cargos mais
baixos até a alta administracdo, ndo apenas no ambito de suas funcdes, pois é primordial incentivar o
desenvolvimento pessoal e as relagfes interpessoais visando, assim, prevenir e coibir praticas
assediadoras no ambiente laboral. O treinamento também visa garantir a aderéncia as normas, politicas e
diretrizes, dado que a responsabilidade da gestdo de um programa de compliance é de todas as pessoas
gue compdem a organiza¢do, motivo porque deve acontecer com certa regularidade.

Segundo GIEREMEK (2019):

As ac0les voltadas a melhoria dos processos de gestédo de pessoas sao bem-vindas, porque muitos
conflitos que causam acdes trabalhistas nascem de problemas de relacionamento entre colegas de
trabalho, principalmente entre gestores e subordinados.

O canal de dendncia, medida detectiva, € um mecanismo de controle e fiscalizacdo, que tem o escopo de
combater a pratica de atos ilicitos, logo, do assédio moral. Este canal deve ser utilizado pelos empregados
para denunciar quaisquer condutas ilegais. E um instrumento de investigacéo para aplicacdo das
penalidades e sancdes devidas, o qual deve ser amplamente divulgado, sobretudo durante os
treinamentos ministrados. Entretanto, é imprescindivel garantir ao denunciante o direito a
confidencialidade e ao anonimato, diante da possibilidade de retaliacao.

Quanto a resolugéo de questdes relacionadas a conflito de interesses, é cedi¢co que, dentro de uma
organizacéo, de acordo com MATHIES (2018, p. 155):
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As diferentes formas de remuneracdo bem como a busca de poder dentro da organizacdo, podem fazer
com gue os interesses pessoais se sobreponham aos interesses da empresa ou ao bem-estar dos
empregados.

Assim, o conflito de interesse surge a partir do momento em que 0s interesses pessoais se sobrepdem aos
interesses coletivos da organizacéo, o que pode, inclusive, levar a pratica do assédio moral, razéo pela
qual se faz necesséria a adocao de medidas corretivas para evitar prejuizos.

O monitoramento e a verificacdo de normas internas e externas a empresa consistem em assegurar que
as atividades desenvolvidas estejam em conformidade com o resultado esperado e estejam sendo
realizadas de forma correta. E um processo de controle e fiscalizac&o, a fim de coibir atos ilicitos e evitar
fraudes e desvios, que geram prejuizos em diversos segmentos e dificultam a verificacdo da efetividade do
programa de compliance.

As acdes corretivas ou saneadoras buscam a efetividade do programa de compliance, cujo objetivo é
minimizar os danos e riscos para a organizac&o. E uma medida de correcéo de falhas, que tem inicio com
a investigacao da conduta irregular.

Aqueles que, comprovadamente, descumprirem o disposto no codigo de conduta da organizacéo, deveréo
ser aplicadas as sancdes previstas nos instrumentos, observando-se, contudo, a proporcionalidade entre a
penalidade e a falta cometida. Tais san¢des podem variar de uma adverténcia verbal até mesmo a ruptura
motivada do contrato de trabalho, se preenchidos os requisitos legais.

3.3 Prevencdo de passivos trabalhistas

E inegavel o alto nimero de agdes trabalhistas ativas no sistema judiciario brasileiro. Tais a¢es geram
diversas despesas para a empresa, seja com advogado, assistentes técnicos ou decorrentes do
descumprimento das normas trabalhistas.

Os passivos trabalhistas consistem na soma de dividas do empregador para com o seu empregado,
geradas pelo ndo cumprimento de obrigacdes e demais encargos previstos em lei. Este descumprimento
implica no comprometimento de boa parte do crescimento e do desenvolvimento das organizacfes. Nesse
sentido, o custo envolvido em acdes trabalhistas acaba sendo mais elevado do que o investimento
preventivo em um programa de integridade.

Assim, o compliance, no ambito do Direito do Trabalho, € um instituto fundamental para prevencao e
mitigacdo de riscos relacionados as normas trabalhistas, sobretudo no que se refere aqueles decorrentes
do assédio moral, objeto do presente estudo, pois uma gestao inadequada pode impactar negativamente
nao apenas no que tange a saude financeira da empresa, mas também na sua reputacao perante o0s
funcionarios e o mercado de trabalho.

Para LANGONI (2019, p. 113):

Além das consequéncias inerentes aos passivos trabalhistas, estar em conformidade diz respeito também
as condutas discriminatérias, ao assédio moral e processual, a corrupgao, as condutas antissindicais e aos
relacionamentos entre gestores e colaboradores. Isso demanda mecanismos de prevenc¢ao para evitar a

exposicao da empresa, bem como sua responsabilizacéo.

N&ao existe um modelo Unico de compliance. Cada organizacdo devera desenvolver o seu programa de
acordo com suas peculiaridades e especificidades. Uma organizacdo que aplica o compliance trabalhista
define um conjunto de politicas e procedimentos que mitigardo os riscos em caso de nao atendimento as
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exigéncias legais, além de passar mais seguranga aos funcionarios, gozar de credibilidade, influenciar
positivamente o clima organizacional e reduzir significativamente passivos trabalhistas.

Consideragoes finais

O trabalho é um valor social previsto no artigo 1°, IV, da Constituicdo Federal da Republica de 1988.
Nesse sentido, o ordenamento juridico brasileiro constitucional garante tratamento igualitario e digno ao
trabalhador, sendo vedada qualquer distin¢cdo entre a espécie de emprego e a condi¢édo do trabalhador, e
entre o trabalho intelectual, técnico e manual. Contudo, tanto a relacdo de emprego quanto a protecdo
juridica, sao impactadas pelas transformacgdes sociais e econdmicas, nao se coadunando com as
necessidades dos trabalhadores, razdo pela qual a temética do assédio moral exige atengéo sob nova
perspectiva.

Face a fragilidade e hipossuficiéncia do empregado, as empresas devem adotar politicas preventivas do
assédio moral através de, por exemplo, campanhas educativas, devendo o empregador garantir aos seus
empregados um ambiente laboral harménico, onde haja a primazia do respeito e da urbanidade. O
empregador é responsavel pelos atos de seus empregados e, valendo-se do seu poder diretivo, deve
coibir condutas de assédio moral no ambiente de trabalho, pois a sua a¢cdo ou omissdo pode ensejar 0
pagamento de indenizacéo.

Nesse contexto, através do presente estudo, conclui-se que a dindmica social e econémica atual ndo mais
permite que uma organizagéo desconsidere a responsabilidade social da empresa e de seus empregados
perante situa¢cdes que envolvem o assédio moral nas relacdes de trabalho. A adocao de medidas através
da institucionalizagdo do programa de compliance trabalhista, como a elaboragdo de codigo de conduta,
disponibilizacdo de canais de denuncia e aplicagdo de medidas corretivas, tem por objetivo prevenir
prejuizos decorrentes de praticas abusivas como o assédio moral, e podem ser eficazes para o
desenvolvimento de uma relacéo de emprego saudavel e justa, bem como para a reducao de passivos
trabalhistas, decorrentes do mesmo instituto.
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Resumo: O compliance significa “estar em conformidade com”, obedecendo ao que foi imposto,
comprometendo-se com a integridade. Nesse sentido, o compliance trabalhista compreende a adoc¢é&o de
medidas para o cumprimento das leis e regulamentos concernentes a relacao laboral. O presente artigo
tem por objetivo identificar em que medida o programa de compliance pode contribuir para mitigar
passivos trabalhistas decorrentes do assédio moral, uma conduta abusiva que expde uma pessoa a
situacBes vexatdrias, mediante analise desse instituto na relacdo de emprego, através de revisdo
bibliogréafica. Os resultados sinalizam que a institucionalizacdo do compliance se faz necessaria, tendo em
vista que uma organizacdo adepta a esse mecanismo goza de credibilidade, influencia positivamente o
clima organizacional e reduz passivos trabalhistas provenientes do assédio moral.

Palavras-chave: Compliance; Direito do Trabalho; Relacao de Emprego; Assédio Moral; Passivos
Trabalhistas

Abstract: Compliance means “being in compliance with”, obeying what was imposed, committing to integrity
. In this sense, labor compliance includes the adoption of measures to comply with laws and regulations
concerning the employment relationship. The purpose of this article is to identify the extent to which the
compliance management system can contribute to mitigate labor liabilities resulting from moral harassment
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, an abusive conduct that exposes a person to vexing situations, by analyzing this institute in the
employment relationship, through review bibliographic. The results indicate that the institutionalization of
compliance is necessary, considering that an organization that adheres to this mechanism enjoys credibility
, positively influences the organizational climate and reduces labor liabilities arising from bullying.

Keywords: Compliance; Labor Law; Employment Relationship; Bullying;
Labor Liabilities.

Sumario: Introducéo; 1. Assédio Moral; 1.1 O que é assédio moral?; 1.2 O assédio moral nas relacdes de
emprego; 1.3 A responsabilidade civil do empregador; 2. Programas de compliance; 2.1 O que significa
agir em conformidade; 2.2. Pilares de um Programa de compliance; 3. O papel do compliance trabalhista
na perspectiva do assédio moral; 3.1 O compliance trabalhista; 3.2 Adoc&o de medidas preventivas,
detectivas e saneadoras; 3.3 Prevencao de passivos trabalhistas; Consideracdes finais; REFERENCIAS.

Introducéo

O mundo do trabalho sofreu grandes transformacdes ao longo dos anos, sobretudo em virtude da
globalizacao e evolucdo dos sistemas produtivos, impulsionados pelo capitalismo. Nesse contexto, a
relacéo de emprego caracterizou-se pelo aumento da competitividade, cujo principal objetivo € a entrega
de resultados com o menor dispéndio de custo, ambiente propenso a pratica do assédio moral.

O assédio moral consiste na exposi¢ao de alguém, de forma prolongada e reiterada, durante a jornada de
trabalho e no exercicio de suas funcdes, a situagdes vexatorias, produzindo danos fisicos ou psiquicos
através de comportamentos que atingem o direito de personalidade do empregado. Trata-se de uma
conduta abusiva do empregador, preposto ou mesmo colegas de trabalho, cujo intuito é isolar o
empregado no ambiente laboral, causando danos que atingem diretamente sua dignidade.

Compliance significa “estar em conformidade”. Desse modo, o programa de compliance consiste em um
mecanismo de controle e prevenc¢do, visando reduzir o impacto negativo de eventuais irregularidades e
adocao de medidas para o cumprimento das leis e regulamentos relativos as relacdes de trabalho, razéo
pela qual o presente estudo tem o fito de verificar de que maneira, no contexto social brasileiro, a adocéo
do mecanismo de compliance pode contribuir para mitigar os passivos trabalhistas decorrentes do assédio
moral nas relacfes de trabalho.

Diante do exposto, este trabalho se propde a responder o seguinte problema: Em que medida o programa
de compliance pode contribuir para mitigar passivos trabalhistas decorrentes do assédio moral na relacéo
de emprego?

O presente artigo tem por objetivo geral identificar em que medida o programa de compliance pode mitigar
passivos trabalhistas decorrentes do assédio moral na relacéo de emprego. Os objetivos especificos
consistem em analisar o instituto do assédio moral na relacéo de emprego e a responsabilidade civil do
empregador; contextualizar o compliance e seus pilares; e identificar o papel do compliance trabalhista na
perspectiva do assédio moral para mitigar passivos trabalhistas.

A metodologia utilizada trata-se de uma pesquisa de natureza qualitativa, desenvolvida através de uma
revisao bibliografica sobre os temas propostos.

O estudo justifica-se pelo assédio moral ser um instituto que assola diversos trabalhadores, notadamente
como consequéncia de uma sociedade capitalista e cada vez mais competitiva. As doencas associadas a
esse instituto estdo cada vez mais presentes nas relagdes laborais, dada a complexidade da questéo.
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Sendo assim, impde a necessidade de analisar esse tema sob a 6tica do compliance trabalhista.

O tema compliance vem sendo mais amplamente discutido no Brasil na area publica e privada, desde o
advento da Lei 12.846/13, contudo, ainda ndo foram disseminadas de forma consistente as contribuicbes
relativas a area do compliance trabalhista, sobretudo no que tange ao estudo do assédio moral que é
objeto de muitos processos judiciais, razao pela qual o tema a ser pesquisado € juridicamente relevante.

1. Assédio Moral
1.1 O que é assédio moral?

O instituto do assédio moral, também conhecido como mobbing, bullying, bossing ou acoso moral em
outros paises, consiste na pratica pelo ofensor de conduta abusiva reiterada e prolongada, com o intuito
de desestabilizar psicologicamente a vitima, expondo-a a situagcfes vexatérias e humilhantes. O assédio
moral ndo se limita ao &mbito laboral, podendo ocorrer, contudo, em todos os grupos sociais em que a
rivalidade pode se fazer presente, a exemplo das rela¢des familiares, bem como educacionais.

Segundo Rodolfo Pamplona (2013, p. 1), o assédio moral é caracterizado por ser uma conduta abusiva, de
natureza psicolégica, que atenta contra a dignidade psiquica do individuo. Para ele, a sua ocorréncia é de
forma reiterada e como efeito pode ter a sensacao de exclusdo do ambiente e do convivio social.

O assédio moral € uma violéncia de natureza psicoldgica, cuja consequéncia € a producao de danos a
integridade do individuo, usurpando e afrontando diretamente seus direitos de dignidade. A dignidade da
pessoa humana é um principio consagrado e tutelado como fundamental no artigo 1°, inciso 11l da
Constituicdo Federal de 1988, que envolve todos os aspectos pessoais, sendo, portanto, atributo humano
gue o confere respeito e protegéo, que incide desde a sua concepcao até o fim da sua personalidade.
Para Marie-France Hirigoyen (2014, p. 65), o assédio moral constitui toda e qualquer conduta abusiva e
manifesta-se por comportamentos, palavras, atos, gestos, escritos, que podem trazer dano a
personalidade, a dignidade ou a integridade fisica ou psiquica de uma pessoa. Tal situa¢éo pde em perigo
0 emprego da vitima e contribui para degradar o ambiente de trabalho.

Para que tal fenbmeno seja configurado € necessario que estejam presentes 0s seguintes elementos: a
conduta abusiva, a natureza psicologica da conduta, a reiteragédo do ato ofensivo e a finalidade de
excluséo da vitima. Tratam-se de relacdes onde a dominacao impera, onde ha cobrancas excessivas
ensejadoras de distarbios psicolégicos na vitima, atingindo diretamente seus direitos de personalidade e
tornando o ambiente o qual se encontra hostil e desagradavel. O assédio moral basicamente também
pode ser encontrado nas modalidades vertical, horizontal ou mista, conforme sera explicitado adiante.

1.2 O assédio moral nas relages de emprego

As relacdes de emprego se configuram quando presentes 0s elementos caracteristicos constantes dos
artigos 2° e 3° da Consolidacéo das Leis Trabalhistas (CLT): pessoalidade, ndo eventualidade,
subordinacao e remuneracdo. De tal assertiva infere-se que, embora presente a caracteristica da
subordinacdo, composta de partes hierarquicamente diferentes, esta impde limites. A subordinagéo deve
ser entendida ndo como a submisséo do empregado, mas sim da execucéo laboral.

E inegavel a condicéo de vulnerabilidade a qual se encontra o empregado na relacio de emprego e é
justamente a hipossuficiéncia e a fragilidade deste que possibilita a pratica do assédio moral. O exercicio
do poder diretivo atrelado ao empregador é legitimo, contudo, néo é ilimitado. A conduta do empregador
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gue extrapola os limites legais desrespeita os direitos de personalidade do empregado e é considerada
como ilegal e abusiva.

O assédio moral esta diretamente ligado ao &mbito da globalizacao, considerando que o mundo atual
exige cobrancgas excessivas por parte do empregador, visando atingir o lucro empresarial e atender as
imposi¢cdes do mundo capitalista, o que, inclusive, pode incentivar a competitividade e sentimentos como a
inveja entre os préprios colegas de trabalho.

Rufino (2006, p. 79) afirma que o clima de agressividade nas organizacdes séo efeitos da globalizacéo da
economia, a qual provoca na sociedade uma onda feita de exclusédo, de desigualdades e de injustica.
Outro aspecto observado refere-se a exploracdo de mulheres e homens no trabalho, o autor entende que
a excessiva frequéncia de violéncia vivida no mundo do trabalho, assim como a competicdo entre o0s
trabalhadores de forma sistematica e incentivada pela empresa também provoca comportamento
agressivos e de indiferenca ao sofrimento do outro.

Dessa forma, é importante diferenciar o assédio de meras condutas de cobranca. E imprescindivel que no
caso do assédio haja a presenca do elemento volitivo de constranger e humilhar o empregado.

Para configurar assédio, a conduta abusiva se perdura no tempo e seu carater é permanente no ambiente
laboral. Para além disso, o assédio moral tem o intuito de causar abalo psicolégico e o isolamento da
vitima, por meio de agfes que estimulem a desqualificacdo e a diminuicdo de sua autoestima, atingindo
diretamente os seus direitos de personalidade, bem como a sua dignidade.

A conduta abusiva nada mais € do que um ato ilicito, o qual é definido com base nos artigos 186 e 187 do
Cadigo Civil brasileiro, que assim dispde:

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

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

Em se tratando de assédio moral, tal conduta precisa ocorrer de forma repetida e prolongada, de modo a
atentar a dignidade psiquica da vitima. A maioria dos autores, como Pamplona Filho (2013, p. 108),
entende que os danos decorrentes de um ato isolado nao configuram o assédio moral.

Diferentemente do assédio sexual, cujo objetivo é a obtencao de vantagem sexual, 0 assédio moral tem
motivacdo de carater econémico, pois as praticas abusivas tém o intuito de causar o afastamento ou
mesmo a demissdo do empregado.

A modalidade vertical tem como elemento central o abuso de poder decorrente de uma relagéo hierarquica
, Classificando-se como descendente a agressdo cometida pela parte hierarquicamente superior na relacao
de emprego, que extrapola o seu poder diretivo, sendo a vitima o empregado subordinado.

Marie-France Hirigoyen (2014, p. 76-80), traz, a titulo exemplificativo, condutas caracterizadoras da
supracitada modalidade como a humilhacdo e a desqualificacdo da vitima, o isolamento desta dos demais
colegas de trabalho, brincadeiras, zombarias e ironias ou mesmo a distribuicao de tarefas vexatorias e a
fixacdo de metas inatingiveis.

Quanto ao assédio vertical ascendente, embora nédo seja tdo comum, a vitima, nesse caso, € 0
empregador. Esta situagéo pode ocorrer, por exemplo, na hipétese em que os cargos de chefia sdo
ocupados por pessoas mais novas do que o ofensor, quando um empregado é promovido e o agressor
passa a ser seu subordinado ou quando um funcionario utiliza alguma informacao sigilosa acerca do seu
superior hierarquico como meio de chantagem para se auto beneficiar.
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O assédio moral horizontal ocorre entre os proprios colegas de trabalho, que ocupam, portanto, a mesma
posicao hierarquica. Muitas vezes, alguns empregados imbuidos de inimizade ou competitividade,
perseguem e expde seus colegas a situacdes humilhantes, como ocorre, por exemplo, quando um
funcionario ndo consegue atingir suas metas e o ofensor se aproveita de tal situa¢éo para debochar.
Segundo Delgado (2019, p. 771-772), o assédio moral tende a ocorrer de maneira vertical, no ambito
empregaticio, das chefias em direcéo a chefiado(s) ou no sentido horizontal, oriundo de colegas em
direcdo a outros(as) colegas.

Na hipotese do assédio moral misto, ocorre simultaneamente a modalidade vertical e a horizontal. A vitima
sofre agresséo tanto do seu superior hierarquico ou subordinado, quanto dos seus colegas de trabalho.

O assédio moral na relacéo de emprego, portanto, pode se manifestar de diversas formas. Em todas elas
ha a finalidade de atingir diretamente a integridade moral do trabalhador. Dentre as inimeras
consequéncias, a pratica do assédio moral pode desencadear na vitima transtornos psiquicos, como a
ansiedade, depresséo, estresse, sentimento de medo e inseguranca, e fisicos, como gastrite, hipertenséo,
entre outros.

Ademais, tal conduta ilicita interfere nas relacdes interpessoais, afetando o convivio social da vitima do
asseédio moral que tende ao isolamento. O assediado é tomado por um sentimento de fracasso, o que gera
prejuizo também no rendimento do trabalhador. Em verdade, o individuo que trabalha em um ambiente
saudavel, produz muito mais do que aquele submetido ao terror psicoldgico.

1.3 A responsabilidade civil do empregador

No Brasil, ndo ha uma legislacéo especifica visando o combate ao instituto do assédio moral. Contudo, o
que existe sdo dispositivos infra e constitucionais que protegem a dignidade da pessoa humana, bem
como projetos de lei em tramitacdo no Congresso Nacional, a exemplo do Projeto de Lei n° 2.369/2003,
que proibe claramente o assédio moral no ambiente de trabalho, sendo, portanto, devida a indenizagao
pelo empregador a vitima.

O supracitado projeto estabelece que o valor da indenizacdo correspondera a dez vezes a remuneragao
do empregado, cujo célculo sera dobrado na hipétese de reincidéncia. Caso haja danos a saude do
empregado, fica 0 empregador obrigado a custear o tratamento médico.

O projeto também determina que 0 empregador estara sujeito a pagamento de multa no valor de R$
1.000,00 (um mil reais) por empregado, se for verificado o assédio moral. Se houver reincidéncia, o valor
sera elevado ao dobro. Dai a importancia da adog¢é@o de medidas de prevencdo ao assédio moral.

Nesse sentido, no ordenamento juridico brasileiro, a vitima do assédio moral laboral encontra amparo no
instituto da responsabilidade civil.

A responsabilidade civil deriva da violagdo de um dever juridico, ou seja, do descumprimento de uma
norma juridica preexistente, motivo pelo qual deve ser imposto ao autor do ato, destarte, o dever de
reparacado do dano causado. Tal instituto esté previsto no artigo 927 do Cdédigo Civil que assim dispde:
“aquele que, por ato ilicito (arts. 186 e 187), causar dano a outrem, fica obrigado a repara-lo. "

Stolze e Pamplona (2019, p. 40) definem a responsabilidade civil como a atividade danosa de alguém que
, atuando a priori ilicitamente, viola uma norma juridica preexistente (legal ou contratual), subordinando-se
, dessa forma, as consequéncias do seu ato (obrigacédo de reparar).

No mesmo sentido, Cavalieri Filho (2020, p. 11) esclarece que a responsabilidade civil € um dever juridico
sucessivo, o qual exprime a ideia de obrigacdo, encargo, contraprestacao e que a sua esséncia esté ligada
a nocao de desvio de conduta, surgindo para recompor o dano decorrente da violagdo de um dever
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juridico originario.

Em linhas gerais, a responsabilidade civil pode ser classificada em subjetiva ou objetiva. Sera subjetiva
guando decorrer de um ato ilicito culposo ou doloso, em que é preciso ficar demonstrado o nexo causal da
conduta e o dano. Nesse caso, a vitima precisa comprovar a culpa do agente para que haja o dever de
reparacdo. A responsabilidade ser& objetiva quando prescinde a caracteriza¢do do elemento culpa.

De acordo com o entendimento de Stolze e Pamplona (2019, p. 45), ha situacdes em que a
responsabilidade civil € atribuida a quem ndo causou o dano diretamente. O dano, nessa hipotese, foi
causado por um terceiro, com o qual aquele mantém uma relag&o juridica. E a chamada responsabilidade
civil indireta, “em que o elemento culpa ndo é desprezado, mas sim presumido, em funcéo do dever de
vigilancia a que estéa obrigado o réu. ”

Conforme mencionado anteriormente, nem sempre o ofensor é o empregador, como ocorre nos casos de
assédio vertical ascendente e horizontal. Porém, de acordo com o artigo 932 do Cdédigo Civil, ainda assim
, 0 empregador também é responsavel pela reparacao civil “por seus empregados, servigais e prepostos,
no exercicio do trabalho que Ihes competir, ou em razao dele. ”

Do mesmo modo, a Simula 341 do Supremo Tribunal Federal dispde: “E presumida a culpa do patrdo ou
comitente pelo ato culposo do empregado ou preposto. ” Logo, o empregador € responsavel pela
fiscalizacdo dos atos de seus funcionarios, respondendo objetivamente pelos eventuais prejuizos
causados por eles, no exercicio de suas fungdes.

A Consolidacao das Leis do Trabalho (CLT), em seu artigo 223-A e seguintes, dispde acerca do dano
extrapatrimonial, o qual é definido da seguinte forma: “causa dano de natureza extrapatrimonial a agédo ou
omissdo que ofenda a esfera moral ou existencial da pessoa fisica ou juridica, as quais séo as titulares
exclusivas do direito a reparacgéo. ”

A nomenclatura “dano extrapatrimonial”, ao invés de meramente “dano moral”, utilizado apés a Reforma
Trabalhista, é mais abrangente, e abarca todo o dano que nao seja de natureza patrimonial. Portanto, o
assédio moral tem por efeito o dano extrapatrimonial, uma vez que atinge diretamente os direitos de
personalidade da vitima.

Embora haja controvérsias a respeito de como reparar tal dano da forma mais adequada, pois trata-se de
um dano complexo, dificil de ser quantificado monetariamente, na maioria dos casos, entende-se que a
condenacado ao pagamento de indenizagdo, em pecunia, seja uma forma menos injusta. Nesse sentido, a
CLT, no artigo 223-G, descreve 0s elementos que serdo avaliados pelo juizo, a fim de quantificar a
supracitada indenizagéo.

Em caso de procedéncia do pedido, a ofensa devera ser enquadrada em um dos parametros descritos
pelo dispositivo, como de natureza leve, média, grave ou gravissima. Para as ofensas de natureza leve, a
indenizagéo sera fixada em até trés vezes o Ultimo salario contratual da vitima; em se tratando de natureza
média, até cinco vezes o seu Ultimo salario contratual; nos casos de ofensa de natureza grave e
gravissima, até vinte e cinquenta vezes, respectivamente, o Gltimo salario contratual do ofendido.

2. Programas de compliance
2.1 O que significa agir em conformidade?
Compliance € um termo inglés que deriva do verbo “to comply”. Em outras palavras, significa agir em

consonancia com as regras. Um programa de compliance implica cumprir, obedecer e executar aquilo que
foi determinado e consiste no dever das empresas de promover uma cultura que estimule, em todos os
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membros da organizacéo, a ética e o exercicio social em conformidade com a lei.

ASSI (2013, p. 30) esclarece que agir em conformidade é estar de acordo com as leis e regulamentos.
Segundo o autor, também se faz necessario exigir que todos dentro da organizacdo cumpram as regras
relativas a atividade desenvolvida.

Este termo ganhou notoriedade no Brasil a partir da Operacao Lava Jato, conduzida pelo Juiz Sérgio Moro
, com a exposicao de fraudes e escandalos de corrupcao, sobretudo com o advento da Lei Anticorrupcdo,
n® 12.846/2013. Assim, tornou-se evidente a necessidade de implementar o compliance em pequenas,
médias e grandes corporacdes, concretizando o desejo de diversos profissionais de controles internos, de
riscos e auditoria.

A Lei Anticorrupcao Brasileira (Lei n°® 12.846/2013), em seu artigo 1°, preceitua acerca da
responsabiliza¢@o objetiva administrativa e civil de pessoas juridicas pela pratica de atos contra a
administracdo publica, nacional ou estrangeira. Essa lei dispde sobre as sancdes aplicaveis as pessoas
juridicas em virtude de atos praticados em desfavor da Administracao Publica.

Entre as sangdes previstas, vislumbra-se, a titulo de exemplo, a reparacao dos danos aos cofres publicos,
bem como a aplicacdo de multas, as quais podem chegar a 20% da receita bruta da empresa e a
dissolugcdo compulséria de pessoas juridicas. Assim, os mecanismos efetivos de integridade, outra
denominacao para o termo compliance, tornam-se essenciais para a reducdo dessas penalidades,
prevenindo e mitigando préticas corruptas.

O compliance néao se limita tdo somente a ideia de cumprimento das normas, mas também implica a
adocao de medidas preventivas e de uma cultura organizacional ética e transparente. A efetividade do
programa de compliance esta atrelada aos padrdes de honestidade e integridade adotados pela
organizagao.

O Art. 41 do Decreto 8.420/2015, define programa de integridade, também conhecido por “compliance”,
como:

O conjunto de mecanismos e procedimentos internos de integridade, auditoria e incentivo a denlncia de
irregularidades e na aplicacdo efetiva de codigos de ética e de conduta, politicas e diretrizes com objetivo
de detectar e sanar desvios, fraudes, irregularidades e atos ilicitos praticados contra a administracao
publica, nacional ou estrangeira.

Nesse sentido, o compliance parte de trés linhas de atividades: prevenir, detectar e remediar, cuja
finalidade é nortear o funcionamento da empresa. Assim, é necessario que os mecanismos de integridade
sejam de facil compreenséo para abrangéncia dos funcionarios e institucionalizacdo do programa de
compliance.

A funcgéo “prevenir” € onde a empresa deve investir a maior parte de seus recursos, tendo em vista a
premissa de que é melhor prevenir do que remediar. Visando uma prevencao eficaz, as organizacfes
devem estabelecer politicas e procedimentos, de forma clara, indicando como as pessoas devem agir € 0
gue devem fazer para estar em conformidade com o sistema de compliance instituido. J& a fungéo
‘detectar”, visa atenuar as chances de atos ilicitos passarem despercebidos, através de auditorias e canais
de dendncia, por exemplo.

Por outro lado, a terceira funcdo do compliance, “corrigir/remediar”, tem o fito de corrigir uma falha, € a
resposta a um ato de ndo conformidade. Esta funcéo possibilita a aplicacdo de uma medida disciplinar, se
necessario, considerando que uma organizacao que institucionaliza o sistema de compliance, goza de
credibilidade e, desse modo, o0 uso equivocado deste, coloca todo o mecanismo de integridade em risco.
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2.2. Pilares de um Programa de compliance

Os pilares de um programa de compliance, devem ser desenvolvidos e aplicados de acordo com a
natureza e especificidade das empresas e podem ser identificados nas Leis e regulamentos, oriundos da
legislacdo anticorrupcdo no Brasil e no mundo. Nos Estados Unidos, a Foreign Corrupt Practices Act
(FCPA) define os parametros para avaliacdo de programas de compliance e norteia as investigagfes do
DOJ - Department of Justice e da SEC - U.S. Securities & Exchange Commission - a comisséao de valores
mobiliarios dos EUA.

Para Punder (2019, p. 21) a aplicacdo da FCPA foi dominante desde sua introdu¢do em 1977 até 2010,
guando outros paises comegaram a introduzir suas Leis anticorrupc¢ao proprias. Como exemplo, na
Inglaterra, foi promulgada a Lei Anticorrupcéo de 2010 (UK Bribery Act) e no Brasil, a Lei 12.846/2013,
regulamentada pelo Decreto 8.420/2015.

Os pilares de compliance definem agfes e préticas para conducgédo de politicas e procedimentos, controle
interno, elaboracdo de cédigo de ética e conduta, implementacdo de canais de denuncias, treinamentos de
temas relacionados a integridade, due diligence de terceiros, bem como gerenciamento de riscos.

De acordo com o disposto no artigo 42 do Decreto 8.420/2015, um programa de integridade (compliance)
sera avaliado quanto a existéncia e aplicacao do programa pela empresa com base nos 16 incisos de
parametros apresentados, explicados a seguir, em linhas gerais, conforme as funcfes de compliance
“prevenir, detectar e remediar”:

Prevenir

O primeiro pilar (parametro) diz respeito ao comprometimento da alta dire¢cdo da pessoa juridica, sendo
entendimento unanime entre as legislacdes pesquisadas que este é requisito essencial para a eficacia da
institucionalizac&o do sistema de compliance, ndo obstante a implementacéo de politicas e procedimentos
claros, € imprescindivel que o exemplo venha de cima, “top down”.

Estabelecer padrdes de conduta, codigo de ética, politicas e procedimentos de integridade e que estes
sejam aplicaveis a todos os empregados e administradores, independentemente de cargo ou funcéo
exercidos, € um outro pilar relacionado a funcao prevenir, citado na alinea Il do artigo em referéncia,
alinhado com a FCPA, por exemplo.

Realizar treinamento sobre programa de integridade com certa regularidade, assim como analise periddica
de riscos possibilitando a sua identificacdo e avaliacéo de riscos e controles, constituem pilares que
atuam na funcao relacionada a prevencao.

Para o disposto no referido Decreto, 0s registros contabeis devem refletir de forma completa e precisa as
transacdes da pessoa juridica, assim como os controles internos devem assegurar a pronta elaboracgéo e
confiabilidade de relatorios e demonstracdes financeiras da pessoa juridica.

Considerando que a pessoa juridica é responsabilizada por atos praticados por terceiros em seu interesse
gue atuam em seu nome, o referido decreto na alinea lll, dispbe sobre a necessidade de que padrdes de
conduta, codigo de ética, politicas e procedimentos de integridade, quando necessario, sejam estendidos a
terceiros, tais como, fornecedores, prestadores de servico, agentes intermediarios e associados, além da
adocao de procedimentos para realizacdo de diligéncias apropriadas para contratacéo.

Detectar

A funcéo detectar reline acdes para garantir a efetividade do programa através da deteccao de desvios, e
o0 artigo 42, alinea X, estabelece como critério de avaliag@o a existéncia de canais de denuncia de
irregularidades, abertos e amplamente divulgados a funcionarios e terceiros, e de mecanismos destinados
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a protecdo de denunciantes de boa-fé.

O monitoramento e controle de riscos sdo a¢gfes que visam detec¢do de fraudes e ilicitos, também citados
como parametro para avaliacdo de programas de compliance.

Remediar

Apos ocorréncias de ndo conformidades, a lei prevé agdes que devem ser adotadas que visam
estabelecer estratégias para remediar o risco. A adocao de medidas disciplinares, realizacdo de
investigacdes, em caso de violagdo do programa de integridade sédo ac¢des para esta fungéo do
compliance, assim como implementar procedimentos que assegurem a pronta interrupcao de
irregularidades ou infracBes detectadas e a tempestiva remediacdo dos danos gerados.

O monitoramento continuo do programa de integridade visando seu aperfeicoamento na prevencao,
deteccdo e combate a corrupcéo e atos ilicitos, € um outro pilar estabelecido pelo Decreto 8.420/15 que
faz parte da funcéo remediar do compliance.

Ao adotar um programa de compliance eficiente, a organizacdo esta se prevenindo de sancdes previstas
em legislacdes provenientes de autuac¢des, danos a sua imagem, patriménio e reputacdo, protecdo contra
falhas de seguranca na area de Tecnologia, bem como, na contratacéo de fornecedores e nas relacdes
com parceiros e ainda de possiveis questdes tributarias e trabalhistas.

3. Papel do compliance trabalhista na perspectiva do assédio moral

3.1 O compliance trabalhista

Embora o intuito do legislador fosse coibir praticas de corrupgdo contra a administracao publica, se fez
necessario estender tal entendimento as outras areas da empresa, uma vez que é inegavel que atos
lesivos podem prejudicar a reputacdo de uma organizacao, em qualquer esfera, seja ela fiscal, contabil ou
trabalhista.

O compliance, no ambito do Direito do Trabalho, compreende a ado¢&o de medidas para o efetivo
cumprimento das leis trabalhistas e demais regulamentos concernentes as relagdes de emprego. O
programa de compliance trabalhista tem o escopo de evitar sangdes, processos judiciais, bem como a
interrupcéo da atividade empresarial e, sobretudo, o aprimoramento da organizagao.

DA SILVA (2019, p. 182) esclarece que o compliance trabalhista atua com o objetivo de deixar a empresa
apta ao conjunto de conformidades da lei, eliminando potenciais riscos capazes de resultar na ideia de o
colaborador acionar a Justica do Trabalho em busca de seus possiveis direitos.

Desse modo, o compliance trabalhista, ao delimitar a relagdo empregaticia, engloba o cumprimento de
direitos e obrigac8es por ambas as partes envolvidas, tanto o empregado quanto o empregador, tais como
pagamentos, gestdo de beneficios, jornada de trabalho, entre outros. Entretanto, ndo se limita apenas ao
cumprimento da legislacéo laboral.

Todas as pessoas que integram a organizagdo desempenham papel fundamental para aderéncia e
institucionalizacéo do programa de compliance. Atualmente, a &rea de gestdo de pessoas valoriza o
desenvolvimento do empregado, principalmente no que tange aos seus objetivos e anseios pessoais.
Destarte, a implementagéo deste programa implica ndo apenas na mitigacao de passivos trabalhistas, mas
também na melhoria do clima organizacional, no aumento da produtividade e colaboracéo dos
funcionarios, bem como na reduc¢éo do niumero de acidentes de trabalhos.

O compliance no Direito do Trabalho tem a funcdo de cumprimento das normas trabalhistas, de prevencdo
de riscos e de exceléncia laboral, através da adogdo de boas praticas destinadas a valorizagédo do capital
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e humana das empresas.

3.2 Adocéao de medidas preventivas, detectivas e saneadoras

Para que o programa de compliance na area trabalhista seja efetivo, MATHIES (2018, p. 147-148)
sustenta que € importante a implantacdo das seguintes medidas:

(i) elaboragéo e utilizagéo de codigo de conduta; ii) treinamento dos empregados, de acordo com as
atividades desenvolvidas no a&mbito organizacional; iii) criacdo e manutencao de canal de dendncias; (iv)
tratamento para resolucdo de questdes relacionadas a conflitos de interesses; v) monitoramento e
verificacdo de normas internas e externas a empresa; (vi) desenvolvimento de agfes corretivas.

O caodigo de conduta consiste em uma normatizacao interna da organizagéo, pautado na transparéncia,
sustentabilidade, integridade e em principios éticos.

Este cddigo devera refletir a identidade e a cultura da organizacao, cujo objetivo, segundo ASSI (2013, p.
39), é:

Respaldar os negdcios e atender a legislacdo do Direito do Trabalho, para que todas as decisdes sejam
tomadas com base na honestidade e no respeito as pessoas, aos clientes, aos fornecedores e ao publico
em geral.

Nesse sentido, em se tratando de assédio moral, o cédigo de conduta trata-se de uma medida preventiva,
gue devera identificar as praticas ilicitas que caracterizam o instituto e que confrontam os valores e
principios da organizacao. Para que seja efetivo, € preciso que seja elaborado com clareza das
informagdes, com linguagem facil, de modo que seja acessivel a todos os envolvidos.

O treinamento visa a capacitacdo e o engajamento daqueles que integram a organizacdo, dos cargos mais
baixos até a alta administracdo, ndo apenas no ambito de suas funcdes, pois é primordial incentivar o
desenvolvimento pessoal e as relagfes interpessoais visando, assim, prevenir e coibir praticas
assediadoras no ambiente laboral. O treinamento também visa garantir a aderéncia as normas, politicas e
diretrizes, dado que a responsabilidade da gestdo de um programa de compliance é de todas as pessoas
gue compdem a organiza¢do, motivo porque deve acontecer com certa regularidade.

Segundo GIEREMEK (2019):

As ac0les voltadas a melhoria dos processos de gestéo de pessoas sao bem-vindas, porque muitos
conflitos que causam agdes trabalhistas nascem de problemas de relacionamento entre colegas de
trabalho, principalmente entre gestores e subordinados.

O canal de dendncia, medida detectiva, € um mecanismo de controle e fiscalizagcdo, que tem o escopo de
combater a pratica de atos ilicitos, logo, do assédio moral. Este canal deve ser utilizado pelos empregados
para denunciar quaisquer condutas ilegais. E um instrumento de investigacéo para aplicacdo das
penalidades e san¢des devidas, o qual deve ser amplamente divulgado, sobretudo durante os
treinamentos ministrados. Entretanto, é imprescindivel garantir ao denunciante o direito a
confidencialidade e ao anonimato, diante da possibilidade de retaliacao.

Quanto a resolugéo de questdes relacionadas a conflito de interesses, é cedi¢co que, dentro de uma
organizacéo, de acordo com MATHIES (2018, p. 155):
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As diferentes formas de remuneragéo bem como a busca de poder dentro da organizacao, podem fazer
com gue os interesses pessoais se sobreponham aos interesses da empresa ou ao bem-estar dos
empregados.

Assim, o conflito de interesse surge a partir do momento em que 0s interesses pessoais se sobrepdem aos
interesses coletivos da organizacéo, o que pode, inclusive, levar a pratica do assédio moral, razéo pela
qual se faz necesséria a adog¢ao de medidas corretivas para evitar prejuizos.

O monitoramento e a verificacdo de normas internas e externas a empresa consistem em assegurar que
as atividades desenvolvidas estejam em conformidade com o resultado esperado e estejam sendo
realizadas de forma correta. E um processo de controle e fiscalizagdo, a fim de coibir atos ilicitos e evitar
fraudes e desvios, que geram prejuizos em diversos segmentos e dificultam a verificacdo da efetividade do
programa de compliance.

As acdes corretivas ou saneadoras buscam a efetividade do programa de compliance, cujo objetivo é
minimizar os danos e riscos para a organizac&o. E uma medida de correcéo de falhas, que tem inicio com
a investigacao da conduta irregular.

Aqueles que, comprovadamente, descumprirem o disposto no codigo de conduta da organizagdo, deveréo
ser aplicadas as sancdes previstas nos instrumentos, observando-se, contudo, a proporcionalidade entre a
penalidade e a falta cometida. Tais san¢des podem variar de uma adverténcia verbal até mesmo a ruptura
motivada do contrato de trabalho, se preenchidos os requisitos legais.

3.3 Prevencdo de passivos trabalhistas

E inegavel o alto nimero de acdes trabalhistas ativas no sistema judiciario brasileiro. Tais a¢es geram
diversas despesas para a empresa, seja com advogado, assistentes técnicos ou decorrentes do
descumprimento das normas trabalhistas.

Os passivos trabalhistas consistem na soma de dividas do empregador para com o seu empregado,
geradas pelo ndo cumprimento de obrigacdes e demais encargos previstos em lei. Este descumprimento
implica no comprometimento de boa parte do crescimento e do desenvolvimento das organizacfes. Nesse
sentido, o custo envolvido em ac¢des trabalhistas acaba sendo mais elevado do que o investimento
preventivo em um programa de integridade.

Assim, o compliance, no ambito do Direito do Trabalho, € um instituto fundamental para prevencao e
mitigacdo de riscos relacionados as normas trabalhistas, sobretudo no que se refere aqueles decorrentes
do assédio moral, objeto do presente estudo, pois uma gestao inadequada pode impactar negativamente
nao apenas no que tange a saude financeira da empresa, mas também na sua reputacao perante o0s
funcionarios e o mercado de trabalho.

Para LANGONI (2019, p. 113):

Além das consequéncias inerentes aos passivos trabalhistas, estar em conformidade diz respeito também
as condutas discriminatérias, ao assédio moral e processual, a corrupgao, as condutas antissindicais e aos
relacionamentos entre gestores e colaboradores. Isso demanda mecanismos de prevencao para evitar a

exposi¢ao da empresa, bem como sua responsabilizagéo.

N&ao existe um modelo Unico de compliance. Cada organizacdo devera desenvolver o seu programa de
acordo com suas peculiaridades e especificidades. Uma organizagéo que aplica o compliance trabalhista
define um conjunto de politicas e procedimentos que mitigardo os riscos em caso de ndo atendimento as
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exigéncias legais, além de passar mais seguranga aos funcionarios, gozar de credibilidade, influenciar
positivamente o clima organizacional e reduzir significativamente passivos trabalhistas.

Consideracgdes finais

O trabalho é um valor social previsto no artigo 1°, IV, da Constituicdo Federal da Republica de 1988.
Nesse sentido, o ordenamento juridico brasileiro constitucional garante tratamento igualitario e digno ao
trabalhador, sendo vedada qualquer distin¢cdo entre a espécie de emprego e a condi¢édo do trabalhador, e
entre o trabalho intelectual, técnico e manual. Contudo, tanto a relacdo de emprego quanto a protecdo
juridica, sao impactadas pelas transformacgdes sociais e econdmicas, nao se coadunando com as
necessidades dos trabalhadores, razdo pela qual a temética do assédio moral exige atengéo sob nova
perspectiva.

Face a fragilidade e hipossuficiéncia do empregado, as empresas devem adotar politicas preventivas do
assédio moral através de, por exemplo, campanhas educativas, devendo o empregador garantir aos seus
empregados um ambiente laboral harménico, onde haja a primazia do respeito e da urbanidade. O
empregador é responsavel pelos atos de seus empregados e, valendo-se do seu poder diretivo, deve
coibir condutas de assédio moral no ambiente de trabalho, pois a sua a¢cdo ou omissdo pode ensejar 0
pagamento de indenizacéo.

Nesse contexto, através do presente estudo, conclui-se que a dindmica social e econémica atual ndo mais
permite que uma organizagéo desconsidere a responsabilidade social da empresa e de seus empregados
perante situa¢cdes que envolvem o assédio moral nas relacdes de trabalho. A adoc¢ao de medidas através
da institucionalizagédo do programa de compliance trabalhista, como a elaboragéo de codigo de conduta,
disponibilizacdo de canais de denuncia e aplicacdo de medidas corretivas, tem por objetivo prevenir
prejuizos decorrentes de praticas abusivas como o assédio moral, e podem ser eficazes para o
desenvolvimento de uma relacéo de emprego saudavel e justa, bem como para a redugdo de passivos
trabalhistas, decorrentes do mesmo instituto.
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Resumo: O compliance significa “estar em conformidade com”, obedecendo ao que foi imposto,
comprometendo-se com a integridade. Nesse sentido, o compliance trabalhista compreende a adocéo de
medidas para o cumprimento das leis e regulamentos concernentes a relacao laboral. O presente artigo
tem por objetivo identificar em que medida o programa de compliance pode contribuir para mitigar
passivos trabalhistas decorrentes do assédio moral, uma conduta abusiva que expde uma pessoa a
situacBes vexatdrias, mediante analise desse instituto na relacdo de emprego, através de revisdo
bibliogréafica. Os resultados sinalizam que a institucionalizacdo do compliance se faz necessaria, tendo em
vista que uma organizacdo adepta a esse mecanismo goza de credibilidade, influencia positivamente o
clima organizacional e reduz passivos trabalhistas provenientes do assédio moral.

Palavras-chave: Compliance; Direito do Trabalho; Rela¢cdo de Emprego; Assédio Moral; Passivos
Trabalhistas

Abstract: Compliance means “being in compliance with”, obeying what was imposed, committing to integrity
. In this sense, labor compliance includes the adoption of measures to comply with laws and regulations
concerning the employment relationship. The purpose of this article is to identify the extent to which the
compliance management system can contribute to mitigate labor liabilities resulting from moral harassment
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, an abusive conduct that exposes a person to vexing situations, by analyzing this institute in the
employment relationship, through review bibliographic. The results indicate that the institutionalization of
compliance is necessary, considering that an organization that adheres to this mechanism enjoys credibility
, positively influences the organizational climate and reduces labor liabilities arising from bullying.

Keywords: Compliance; Labor Law; Employment Relationship; Bullying;
Labor Liabilities.

Sumario: Introducéo; 1. Assédio Moral; 1.1 O que é assédio moral?; 1.2 O assédio moral nas relacdes de
emprego; 1.3 A responsabilidade civil do empregador; 2. Programas de compliance; 2.1 O que significa
agir em conformidade; 2.2. Pilares de um Programa de compliance; 3. O papel do compliance trabalhista
na perspectiva do assédio moral; 3.1 O compliance trabalhista; 3.2 Adoc&o de medidas preventivas,
detectivas e saneadoras; 3.3 Prevencao de passivos trabalhistas; Consideracdes finais; REFERENCIAS.

Introducéo

O mundo do trabalho sofreu grandes transformacdes ao longo dos anos, sobretudo em virtude da
globalizacao e evolucdo dos sistemas produtivos, impulsionados pelo capitalismo. Nesse contexto, a
relacdo de emprego caracterizou-se pelo aumento da competitividade, cujo principal objetivo € a entrega
de resultados com o menor dispéndio de custo, ambiente propenso a pratica do assédio moral.

O assédio moral consiste na exposi¢cao de alguém, de forma prolongada e reiterada, durante a jornada de
trabalho e no exercicio de suas funcdes, a situagdes vexatorias, produzindo danos fisicos ou psiquicos
através de comportamentos que atingem o direito de personalidade do empregado. Trata-se de uma
conduta abusiva do empregador, preposto ou mesmo colegas de trabalho, cujo intuito é isolar o
empregado no ambiente laboral, causando danos que atingem diretamente sua dignidade.

Compliance significa “estar em conformidade”. Desse modo, o programa de compliance consiste em um
mecanismo de controle e prevencgdao, visando reduzir o impacto negativo de eventuais irregularidades e
adocao de medidas para o cumprimento das leis e regulamentos relativos as rela¢des de trabalho, razéo
pela qual o presente estudo tem o fito de verificar de que maneira, no contexto social brasileiro, a ado¢&o
do mecanismo de compliance pode contribuir para mitigar os passivos trabalhistas decorrentes do assédio
moral nas relagbes de trabalho.

Diante do exposto, este trabalho se propde a responder o seguinte problema: Em que medida o programa
de compliance pode contribuir para mitigar passivos trabalhistas decorrentes do assédio moral na relacéo
de emprego?

O presente artigo tem por objetivo geral identificar em que medida o programa de compliance pode mitigar
passivos trabalhistas decorrentes do assédio moral na relacdo de emprego. Os objetivos especificos
consistem em analisar o instituto do assédio moral na relagéo de emprego e a responsabilidade civil do
empregador; contextualizar o compliance e seus pilares; e identificar o papel do compliance trabalhista na
perspectiva do assédio moral para mitigar passivos trabalhistas.

A metodologia utilizada trata-se de uma pesquisa de natureza qualitativa, desenvolvida através de uma
revisao bibliografica sobre os temas propostos.

O estudo justifica-se pelo assédio moral ser um instituto que assola diversos trabalhadores, notadamente
como consequéncia de uma sociedade capitalista e cada vez mais competitiva. As doencas associadas a
esse instituto estdo cada vez mais presentes nas relagdes laborais, dada a complexidade da questéo.
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Sendo assim, impde a necessidade de analisar esse tema sob a 6tica do compliance trabalhista.

O tema compliance vem sendo mais amplamente discutido no Brasil na area publica e privada, desde o
advento da Lei 12.846/13, contudo, ainda ndo foram disseminadas de forma consistente as contribuicbes
relativas a area do compliance trabalhista, sobretudo no que tange ao estudo do assédio moral que é
objeto de muitos processos judiciais, razao pela qual o tema a ser pesquisado € juridicamente relevante.

1. Assédio Moral
1.1 O que é assédio moral?

O instituto do assédio moral, também conhecido como mobbing, bullying, bossing ou acoso moral em
outros paises, consiste na pratica pelo ofensor de conduta abusiva reiterada e prolongada, com o intuito
de desestabilizar psicologicamente a vitima, expondo-a a situacfes vexatérias e humilhantes. O assédio
moral ndo se limita ao &mbito laboral, podendo ocorrer, contudo, em todos os grupos sociais em que a
rivalidade pode se fazer presente, a exemplo das rela¢des familiares, bem como educacionais.

Segundo Rodolfo Pamplona (2013, p. 1), 0 assédio moral é caracterizado por ser uma conduta abusiva, de
natureza psicolégica, que atenta contra a dignidade psiquica do individuo. Para ele, a sua ocorréncia é de
forma reiterada e como efeito pode ter a sensacao de exclusdo do ambiente e do convivio social.

O assédio moral € uma violéncia de natureza psicoldgica, cuja consequéncia é a producao de danos a
integridade do individuo, usurpando e afrontando diretamente seus direitos de dignidade. A dignidade da
pessoa humana é um principio consagrado e tutelado como fundamental no artigo 1°, inciso 11l da
Constituicdo Federal de 1988, que envolve todos os aspectos pessoais, sendo, portanto, atributo humano
gue o confere respeito e protegéo, que incide desde a sua concepcao até o fim da sua personalidade.
Para Marie-France Hirigoyen (2014, p. 65), o assédio moral constitui toda e qualquer conduta abusiva e
manifesta-se por comportamentos, palavras, atos, gestos, escritos, que podem trazer dano a
personalidade, a dignidade ou a integridade fisica ou psiquica de uma pessoa. Tal situa¢éo pde em perigo
0 emprego da vitima e contribui para degradar o ambiente de trabalho.

Para que tal fenbmeno seja configurado € necessario que estejam presentes 0s seguintes elementos: a
conduta abusiva, a natureza psicologica da conduta, a reiteragédo do ato ofensivo e a finalidade de
excluséo da vitima. Tratam-se de relacdes onde a dominacao impera, onde ha cobrancas excessivas
ensejadoras de distarbios psicolégicos na vitima, atingindo diretamente seus direitos de personalidade e
tornando o ambiente o qual se encontra hostil e desagradavel. O assédio moral basicamente também
pode ser encontrado nas modalidades vertical, horizontal ou mista, conforme sera explicitado adiante.

1.2 O assédio moral nas relagbes de emprego

As relagbes de emprego se configuram quando presentes 0os elementos caracteristicos constantes dos
artigos 2° e 3° da Consolidacéo das Leis Trabalhistas (CLT): pessoalidade, ndo eventualidade,
subordinacao e remuneracdo. De tal assertiva infere-se que, embora presente a caracteristica da
subordinacdo, composta de partes hierarquicamente diferentes, esta impde limites. A subordinagéo deve
ser entendida ndo como a submisséo do empregado, mas sim da execucéo laboral.

E inegavel a condicéo de vulnerabilidade a qual se encontra o empregado na rela¢do de emprego e é
justamente a hipossuficiéncia e a fragilidade deste que possibilita a pratica do assédio moral. O exercicio
do poder diretivo atrelado ao empregador é legitimo, contudo, néo é ilimitado. A conduta do empregador
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gue extrapola os limites legais desrespeita os direitos de personalidade do empregado e é considerada
como ilegal e abusiva.

O asseédio moral esta diretamente ligado ao ambito da globalizacao, considerando que o mundo atual
exige cobrancgas excessivas por parte do empregador, visando atingir o lucro empresarial e atender as
imposi¢cdes do mundo capitalista, o que, inclusive, pode incentivar a competitividade e sentimentos como a
inveja entre os préprios colegas de trabalho.

Rufino (2006, p. 79) afirma que o clima de agressividade nas organizacdes séo efeitos da globalizacéo da
economia, a qual provoca na sociedade uma onda feita de exclusédo, de desigualdades e de injustica.
Outro aspecto observado refere-se a exploracdo de mulheres e homens no trabalho, o autor entende que
a excessiva frequéncia de violéncia vivida no mundo do trabalho, assim como a competicdo entre o0s
trabalhadores de forma sistematica e incentivada pela empresa também provoca comportamento
agressivos e de indiferenca ao sofrimento do outro.

Dessa forma, é importante diferenciar o assédio de meras condutas de cobranca. E imprescindivel que no
caso do assédio haja a presenca do elemento volitivo de constranger e humilhar o empregado.

Para configurar assédio, a conduta abusiva se perdura no tempo e seu carater é permanente no ambiente
laboral. Para além disso, o0 assédio moral tem o intuito de causar abalo psicolégico e o isolamento da
vitima, por meio de agfes que estimulem a desqualificacdo e a diminuicdo de sua autoestima, atingindo
diretamente os seus direitos de personalidade, bem como a sua dignidade.

A conduta abusiva nada mais € do que um ato ilicito, o qual é definido com base nos artigos 186 e 187 do
Cadigo Civil brasileiro, que assim dispde:

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

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

Em se tratando de assédio moral, tal conduta precisa ocorrer de forma repetida e prolongada, de modo a
atentar a dignidade psiquica da vitima. A maioria dos autores, como Pamplona Filho (2013, p. 108),
entende que os danos decorrentes de um ato isolado nao configuram o assédio moral.

Diferentemente do assédio sexual, cujo objetivo é a obtencdo de vantagem sexual, o assédio moral tem
motivacdo de carater econémico, pois as praticas abusivas tém o intuito de causar o afastamento ou
mesmo a demissdo do empregado.

A modalidade vertical tem como elemento central o abuso de poder decorrente de uma relagéo hierarquica
, Classificando-se como descendente a agressdo cometida pela parte hierarquicamente superior na relagdo
de emprego, que extrapola o seu poder diretivo, sendo a vitima o empregado subordinado.

Marie-France Hirigoyen (2014, p. 76-80), traz, a titulo exemplificativo, condutas caracterizadoras da
supracitada modalidade como a humilhacdo e a desqualificacdo da vitima, o isolamento desta dos demais
colegas de trabalho, brincadeiras, zombarias e ironias ou mesmo a distribuicao de tarefas vexatorias e a
fixacdo de metas inatingiveis.

Quanto ao assédio vertical ascendente, embora nédo seja tdo comum, a vitima, nesse caso, € 0
empregador. Esta situagéo pode ocorrer, por exemplo, na hipétese em que os cargos de chefia sdo
ocupados por pessoas mais novas do que o ofensor, quando um empregado é promovido e o agressor
passa a ser seu subordinado ou quando um funcionario utiliza alguma informacao sigilosa acerca do seu
superior hierarquico como meio de chantagem para se auto beneficiar.
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O assédio moral horizontal ocorre entre os proprios colegas de trabalho, que ocupam, portanto, a mesma
posicao hierarquica. Muitas vezes, alguns empregados imbuidos de inimizade ou competitividade,
perseguem e expde seus colegas a situacdes humilhantes, como ocorre, por exemplo, quando um
funcionario ndo consegue atingir suas metas e o ofensor se aproveita de tal situa¢éo para debochar.
Segundo Delgado (2019, p. 771-772), o assédio moral tende a ocorrer de maneira vertical, no &mbito
empregaticio, das chefias em direcéo a chefiado(s) ou no sentido horizontal, oriundo de colegas em
direcdo a outros(as) colegas.

Na hipotese do assédio moral misto, ocorre simultaneamente a modalidade vertical e a horizontal. A vitima
sofre agresséo tanto do seu superior hierarquico ou subordinado, quanto dos seus colegas de trabalho.

O assédio moral na relagéo de emprego, portanto, pode se manifestar de diversas formas. Em todas elas
ha a finalidade de atingir diretamente a integridade moral do trabalhador. Dentre as inlmeras
consequéncias, a préatica do assédio moral pode desencadear na vitima transtornos psiquicos, como a
ansiedade, depresséo, estresse, sentimento de medo e inseguranca, e fisicos, como gastrite, hipertenséo,
entre outros.

Ademais, tal conduta ilicita interfere nas relacdes interpessoais, afetando o convivio social da vitima do
asseédio moral que tende ao isolamento. O assediado é tomado por um sentimento de fracasso, o que gera
prejuizo também no rendimento do trabalhador. Em verdade, o individuo que trabalha em um ambiente
saudavel, produz muito mais do que aquele submetido ao terror psicoldgico.

1.3 A responsabilidade civil do empregador

No Brasil, nao ha uma legislacéo especifica visando o combate ao instituto do assédio moral. Contudo, o
que existe sdo dispositivos infra e constitucionais que protegem a dignidade da pessoa humana, bem
como projetos de lei em tramitacdo no Congresso Nacional, a exemplo do Projeto de Lei n° 2.369/2003,
que proibe claramente o assédio moral no ambiente de trabalho, sendo, portanto, devida a indenizagao
pelo empregador a vitima.

O supracitado projeto estabelece que o valor da indenizacdo correspondera a dez vezes a remuneragao
do empregado, cujo célculo sera dobrado na hipétese de reincidéncia. Caso haja danos a saude do
empregado, fica 0 empregador obrigado a custear o tratamento médico.

O projeto também determina que 0 empregador estara sujeito a pagamento de multa no valor de R$
1.000,00 (um mil reais) por empregado, se for verificado o assedio moral. Se houver reincidéncia, o valor
sera elevado ao dobro. Dai a importancia da ado¢éo de medidas de prevencdo ao assédio moral.

Nesse sentido, no ordenamento juridico brasileiro, a vitima do assédio moral laboral encontra amparo no
instituto da responsabilidade civil.

A responsabilidade civil deriva da violagdo de um dever juridico, ou seja, do descumprimento de uma
norma juridica preexistente, motivo pelo qual deve ser imposto ao autor do ato, destarte, o dever de
reparacado do dano causado. Tal instituto esté previsto no artigo 927 do Cdédigo Civil que assim dispde:
“aquele que, por ato ilicito (arts. 186 e 187), causar dano a outrem, fica obrigado a repara-lo. "

Stolze e Pamplona (2019, p. 40) definem a responsabilidade civil como a atividade danosa de alguém que
, atuando a priori ilicitamente, viola uma norma juridica preexistente (legal ou contratual), subordinando-se
, dessa forma, as consequéncias do seu ato (obrigacédo de reparar).

No mesmo sentido, Cavalieri Filho (2020, p. 11) esclarece que a responsabilidade civil € um dever juridico
sucessivo, o qual exprime a ideia de obrigacdo, encargo, contraprestacao e que a sua esséncia esté ligada
a nocao de desvio de conduta, surgindo para recompor o dano decorrente da violagdo de um dever
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juridico originario.

Em linhas gerais, a responsabilidade civil pode ser classificada em subjetiva ou objetiva. Sera subjetiva
guando decorrer de um ato ilicito culposo ou doloso, em que é preciso ficar demonstrado o nexo causal da
conduta e o dano. Nesse caso, a vitima precisa comprovar a culpa do agente para que haja o dever de
reparacdo. A responsabilidade ser& objetiva quando prescinde a caracteriza¢do do elemento culpa.

De acordo com o entendimento de Stolze e Pamplona (2019, p. 45), ha situacdes em que a
responsabilidade civil € atribuida a quem ndo causou o dano diretamente. O dano, nessa hipotese, foi
causado por um terceiro, com o qual aquele mantém uma relag&o juridica. E a chamada responsabilidade
civil indireta, “em que o elemento culpa ndo é desprezado, mas sim presumido, em funcéo do dever de
vigilancia a que estéa obrigado o réu. ”

Conforme mencionado anteriormente, nem sempre o ofensor é o empregador, como ocorre nos casos de
assédio vertical ascendente e horizontal. Porém, de acordo com o artigo 932 do Cdédigo Civil, ainda assim
, 0 empregador também é responsavel pela reparacao civil “por seus empregados, servigais e prepostos,
no exercicio do trabalho que Ihes competir, ou em razao dele. ”

Do mesmo modo, a Simula 341 do Supremo Tribunal Federal dispde: “E presumida a culpa do patrdo ou
comitente pelo ato culposo do empregado ou preposto. ” Logo, o empregador € responsavel pela
fiscalizacdo dos atos de seus funcionarios, respondendo objetivamente pelos eventuais prejuizos
causados por eles, no exercicio de suas fungdes.

A Consolidacédo das Leis do Trabalho (CLT), em seu artigo 223-A e seguintes, dispde acerca do dano
extrapatrimonial, o qual é definido da seguinte forma: “causa dano de natureza extrapatrimonial a agédo ou
omissdo que ofenda a esfera moral ou existencial da pessoa fisica ou juridica, as quais séo as titulares
exclusivas do direito a reparacgéo. ”

A nomenclatura “dano extrapatrimonial”, ao invés de meramente “dano moral”, utilizado apés a Reforma
Trabalhista, é mais abrangente, e abarca todo o dano que nao seja de natureza patrimonial. Portanto, o
assedio moral tem por efeito o dano extrapatrimonial, uma vez que atinge diretamente os direitos de
personalidade da vitima.

Embora haja controvérsias a respeito de como reparar tal dano da forma mais adequada, pois trata-se de
um dano complexo, dificil de ser quantificado monetariamente, na maioria dos casos, entende-se que a
condenacado ao pagamento de indenizagdo, em pecunia, seja uma forma menos injusta. Nesse sentido, a
CLT, no artigo 223-G, descreve 0s elementos que serdo avaliados pelo juizo, a fim de quantificar a
supracitada indenizagéo.

Em caso de procedéncia do pedido, a ofensa devera ser enquadrada em um dos parametros descritos
pelo dispositivo, como de natureza leve, média, grave ou gravissima. Para as ofensas de natureza leve, a
indenizagéo sera fixada em até trés vezes o Ultimo salério contratual da vitima; em se tratando de natureza
média, até cinco vezes o seu Ultimo salario contratual; nos casos de ofensa de natureza grave e
gravissima, até vinte e cinquenta vezes, respectivamente, o Gltimo salario contratual do ofendido.

2. Programas de compliance
2.1 O que significa agir em conformidade?
Compliance é um termo inglés que deriva do verbo “to comply”. Em outras palavras, significa agir em

consonancia com as regras. Um programa de compliance implica cumprir, obedecer e executar aquilo que
foi determinado e consiste no dever das empresas de promover uma cultura que estimule, em todos os
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membros da organizacéo, a ética e o exercicio social em conformidade com a lei.

ASSI (2013, p. 30) esclarece que agir em conformidade é estar de acordo com as leis e regulamentos.
Segundo o autor, também se faz necessario exigir que todos dentro da organizacdo cumpram as regras
relativas a atividade desenvolvida.

Este termo ganhou notoriedade no Brasil a partir da Operacao Lava Jato, conduzida pelo Juiz Sérgio Moro
, com a exposicao de fraudes e escéndalos de corrupcao, sobretudo com o advento da Lei Anticorrupcéo,
n® 12.846/2013. Assim, tornou-se evidente a necessidade de implementar o compliance em pequenas,
médias e grandes corporacdes, concretizando o desejo de diversos profissionais de controles internos, de
riscos e auditoria.

A Lei Anticorrupcao Brasileira (Lei n® 12.846/2013), em seu artigo 1°, preceitua acerca da
responsabilizac@o objetiva administrativa e civil de pessoas juridicas pela pratica de atos contra a
administracdo publica, nacional ou estrangeira. Essa lei dispde sobre as sancdes aplicaveis as pessoas
juridicas em virtude de atos praticados em desfavor da Administracdo Publica.

Entre as sangdes previstas, vislumbra-se, a titulo de exemplo, a reparacao dos danos aos cofres publicos,
bem como a aplicacdo de multas, as quais podem chegar a 20% da receita bruta da empresa e a
dissolugcdo compulséria de pessoas juridicas. Assim, os mecanismos efetivos de integridade, outra
denominacao para o termo compliance, tornam-se essenciais para a reducdo dessas penalidades,
prevenindo e mitigando préticas corruptas.

O compliance néao se limita tdo somente a ideia de cumprimento das normas, mas também implica a
adocédo de medidas preventivas e de uma cultura organizacional ética e transparente. A efetividade do
programa de compliance esta atrelada aos padrdes de honestidade e integridade adotados pela
organizagao.

O Art. 41 do Decreto 8.420/2015, define programa de integridade, também conhecido por “compliance”,
como:

O conjunto de mecanismos e procedimentos internos de integridade, auditoria e incentivo a dendncia de
irregularidades e na aplicacéo efetiva de codigos de ética e de conduta, politicas e diretrizes com objetivo
de detectar e sanar desvios, fraudes, irregularidades e atos ilicitos praticados contra a administragao
publica, nacional ou estrangeira.

Nesse sentido, o compliance parte de trés linhas de atividades: prevenir, detectar e remediar, cuja
finalidade é nortear o funcionamento da empresa. Assim, é necessario que 0s mecanismos de integridade
sejam de facil compreenséo para abrangéncia dos funciondrios e institucionalizacdo do programa de
compliance.

A funcgéo “prevenir” € onde a empresa deve investir a maior parte de seus recursos, tendo em vista a
premissa de que é melhor prevenir do que remediar. Visando uma prevencao eficaz, as organizacfes
devem estabelecer politicas e procedimentos, de forma clara, indicando como as pessoas devem agir € o
gue devem fazer para estar em conformidade com o sistema de compliance instituido. J4 a fungéo
‘detectar”, visa atenuar as chances de atos ilicitos passarem despercebidos, através de auditorias e canais
de denuncia, por exemplo.

Por outro lado, a terceira funcdo do compliance, “corrigir/remediar”, tem o fito de corrigir uma falha, € a
resposta a um ato de ndo conformidade. Esta funcéo possibilita a aplicacdo de uma medida disciplinar, se
necessario, considerando que uma organizacao que institucionaliza o sistema de compliance, goza de
credibilidade e, desse modo, o uso equivocado deste, coloca todo o mecanismo de integridade em risco.
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2.2. Pilares de um Programa de compliance

Os pilares de um programa de compliance, devem ser desenvolvidos e aplicados de acordo com a
natureza e especificidade das empresas e podem ser identificados nas Leis e regulamentos, oriundos da
legislacdo anticorrupcdo no Brasil e no mundo. Nos Estados Unidos, a Foreign Corrupt Practices Act
(FCPA) define os parametros para avaliagédo de programas de compliance e norteia as investigagdes do
DOJ - Department of Justice e da SEC - U.S. Securities & Exchange Commission - a comisséo de valores
mobiliarios dos EUA.

Para Punder (2019, p. 21) a aplicacdo da FCPA foi dominante desde sua introdu¢do em 1977 até 2010,
guando outros paises comegaram a introduzir suas Leis anticorrupc¢ao proprias. Como exemplo, na
Inglaterra, foi promulgada a Lei Anticorrupcéo de 2010 (UK Bribery Act) e no Brasil, a Lei 12.846/2013,
regulamentada pelo Decreto 8.420/2015.

Os pilares de compliance definem agfes e préticas para conducgédo de politicas e procedimentos, controle
interno, elaboracado de cédigo de ética e conduta, implementacdo de canais de denuncias, treinamentos de
temas relacionados a integridade, due diligence de terceiros, bem como gerenciamento de riscos.

De acordo com o disposto no artigo 42 do Decreto 8.420/2015, um programa de integridade (compliance)
sera avaliado quanto a existéncia e aplicacao do programa pela empresa com base nos 16 incisos de
parametros apresentados, explicados a seguir, em linhas gerais, conforme as funcfes de compliance
“prevenir, detectar e remediar”:

Prevenir

O primeiro pilar (parametro) diz respeito ao comprometimento da alta dire¢céo da pessoa juridica, sendo
entendimento unanime entre as legislacdes pesquisadas que este é requisito essencial para a eficacia da
institucionalizac&o do sistema de compliance, ndo obstante a implementacéo de politicas e procedimentos
claros, € imprescindivel que o exemplo venha de cima, “top down”.

Estabelecer padrdes de conduta, cédigo de ética, politicas e procedimentos de integridade e que estes
sejam aplicaveis a todos os empregados e administradores, independentemente de cargo ou funcéo
exercidos, € um outro pilar relacionado a funcao prevenir, citado na alinea Il do artigo em referéncia,
alinhado com a FCPA, por exemplo.

Realizar treinamento sobre programa de integridade com certa regularidade, assim como analise periddica
de riscos possibilitando a sua identificacdo e avaliagdo de riscos e controles, constituem pilares que
atuam na funcao relacionada a prevencao.

Para o disposto no referido Decreto, 0s registros contabeis devem refletir de forma completa e precisa as
transacdes da pessoa juridica, assim como os controles internos devem assegurar a pronta elaboracgéo e
confiabilidade de relatorios e demonstracdes financeiras da pessoa juridica.

Considerando que a pessoa juridica é responsabilizada por atos praticados por terceiros em seu interesse
gue atuam em seu nome, o referido decreto na alinea lll, disp&e sobre a necessidade de que padrdes de
conduta, codigo de ética, politicas e procedimentos de integridade, quando necessario, sejam estendidos a
terceiros, tais como, fornecedores, prestadores de servico, agentes intermediarios e associados, além da
adocao de procedimentos para realizacdo de diligéncias apropriadas para contratacéo.

Detectar

A funcéo detectar reline acdes para garantir a efetividade do programa através da deteccao de desvios, e
o0 artigo 42, alinea X, estabelece como critério de avalia¢@o a existéncia de canais de denuncia de
irregularidades, abertos e amplamente divulgados a funcionarios e terceiros, e de mecanismos destinados
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a protecdo de denunciantes de boa-fé.

O monitoramento e controle de riscos sdo a¢gfes que visam detec¢do de fraudes e ilicitos, também citados
como parametro para avaliacdo de programas de compliance.

Remediar

Apos ocorréncias de ndo conformidades, a lei prevé agdes que devem ser adotadas que visam
estabelecer estratégias para remediar o risco. A adocao de medidas disciplinares, realizacdo de
investigacdes, em caso de violagdo do programa de integridade sédo acdes para esta fungéo do
compliance, assim como implementar procedimentos que assegurem a pronta interrupcao de
irregularidades ou infracBes detectadas e a tempestiva remediacdo dos danos gerados.

O monitoramento continuo do programa de integridade visando seu aperfeicoamento na prevencao,
deteccdo e combate a corrupcgéo e atos ilicitos, € um outro pilar estabelecido pelo Decreto 8.420/15 que
faz parte da funcéo remediar do compliance.

Ao adotar um programa de compliance eficiente, a organizacdo esta se prevenindo de sancdes previstas
em legislacdes provenientes de autuac¢des, danos a sua imagem, patriménio e reputacdo, protecdo contra
falhas de seguranca na area de Tecnologia, bem como, na contratacéo de fornecedores e nas relacdes
com parceiros e ainda de possiveis questdes tributarias e trabalhistas.

3. Papel do compliance trabalhista na perspectiva do assédio moral

3.1 O compliance trabalhista

Embora o intuito do legislador fosse coibir praticas de corrupg¢ao contra a administracéo publica, se fez
necessario estender tal entendimento as outras areas da empresa, uma vez que é inegavel que atos
lesivos podem prejudicar a reputacdo de uma organizacao, em qualquer esfera, seja ela fiscal, contabil ou
trabalhista.

O compliance, no ambito do Direito do Trabalho, compreende a adocéo de medidas para o efetivo
cumprimento das leis trabalhistas e demais regulamentos concernentes as relagdes de emprego. O
programa de compliance trabalhista tem o0 escopo de evitar san¢des, processos judiciais, bem como a
interrupcéo da atividade empresarial e, sobretudo, o aprimoramento da organizagao.

DA SILVA (2019, p. 182) esclarece que o compliance trabalhista atua com o objetivo de deixar a empresa
apta ao conjunto de conformidades da lei, eliminando potenciais riscos capazes de resultar na ideia de o
colaborador acionar a Justica do Trabalho em busca de seus possiveis direitos.

Desse modo, o compliance trabalhista, ao delimitar a relagdo empregaticia, engloba o cumprimento de
direitos e obrigac8es por ambas as partes envolvidas, tanto o empregado quanto o empregador, tais como
pagamentos, gestdo de beneficios, jornada de trabalho, entre outros. Entretanto, ndo se limita apenas ao
cumprimento da legislacéo laboral.

Todas as pessoas que integram a organizagdo desempenham papel fundamental para aderéncia e
institucionalizacéo do programa de compliance. Atualmente, a &rea de gestéo de pessoas valoriza o
desenvolvimento do empregado, principalmente no que tange aos seus objetivos e anseios pessoais.
Destarte, a implementagéo deste programa implica ndo apenas na mitigacao de passivos trabalhistas, mas
também na melhoria do clima organizacional, no aumento da produtividade e colaboracédo dos
funcionarios, bem como na reduc¢éo do niumero de acidentes de trabalhos.

O compliance no Direito do Trabalho tem a funcdo de cumprimento das normas trabalhistas, de prevencdo
de riscos e de exceléncia laboral, através da adogdo de boas praticas destinadas a valorizagéo do capital
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e humana das empresas.

3.2 Adocéao de medidas preventivas, detectivas e saneadoras

Para que o programa de compliance na area trabalhista seja efetivo, MATHIES (2018, p. 147-148)
sustenta que € importante a implantacdo das seguintes medidas:

(i) elaboragéo e utilizagéo de codigo de conduta; ii) treinamento dos empregados, de acordo com as
atividades desenvolvidas no a&mbito organizacional; iii) criacdo e manutencdo de canal de dendncias; (iv)
tratamento para resolucdo de questdes relacionadas a conflitos de interesses; v) monitoramento e
verificacdo de normas internas e externas a empresa; (vi) desenvolvimento de agfes corretivas.

O caodigo de conduta consiste em uma normatizacao interna da organizagéo, pautado na transparéncia,
sustentabilidade, integridade e em principios éticos.

Este cddigo devera refletir a identidade e a cultura da organizacao, cujo objetivo, segundo ASSI (2013, p.
39), é:

Respaldar os negdcios e atender a legislacdo do Direito do Trabalho, para que todas as decisdes sejam
tomadas com base na honestidade e no respeito as pessoas, aos clientes, aos fornecedores e ao publico
em geral.

Nesse sentido, em se tratando de assédio moral, o codigo de conduta trata-se de uma medida preventiva,
gue devera identificar as praticas ilicitas que caracterizam o instituto e que confrontam os valores e
principios da organizacdo. Para que seja efetivo, € preciso que seja elaborado com clareza das
informagdes, com linguagem facil, de modo que seja acessivel a todos os envolvidos.

O treinamento visa a capacitacdo e o engajamento daqueles que integram a organizacdo, dos cargos mais
baixos até a alta administracdo, ndo apenas no ambito de suas funcdes, pois é primordial incentivar o
desenvolvimento pessoal e as relagfes interpessoais visando, assim, prevenir e coibir praticas
assediadoras no ambiente laboral. O treinamento também visa garantir a aderéncia as normas, politicas e
diretrizes, dado que a responsabilidade da gestdo de um programa de compliance é de todas as pessoas
gue compdem a organiza¢do, motivo porque deve acontecer com certa regularidade.

Segundo GIEREMEK (2019):

As ac0les voltadas a melhoria dos processos de gestédo de pessoas sao bem-vindas, porque muitos
conflitos que causam acdes trabalhistas nascem de problemas de relacionamento entre colegas de
trabalho, principalmente entre gestores e subordinados.

O canal de denudncia, medida detectiva, € um mecanismo de controle e fiscalizacdo, que tem o escopo de
combater a pratica de atos ilicitos, logo, do assédio moral. Este canal deve ser utilizado pelos empregados
para denunciar quaisquer condutas ilegais. E um instrumento de investigacéo para aplicacdo das
penalidades e san¢des devidas, o qual deve ser amplamente divulgado, sobretudo durante os
treinamentos ministrados. Entretanto, é imprescindivel garantir ao denunciante o direito a
confidencialidade e ao anonimato, diante da possibilidade de retaliacao.

Quanto a resolugéo de questdes relacionadas a conflito de interesses, é cedi¢co que, dentro de uma
organizacéo, de acordo com MATHIES (2018, p. 155):
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As diferentes formas de remuneracdo bem como a busca de poder dentro da organizacdo, podem fazer
com gue os interesses pessoais se sobreponham aos interesses da empresa ou ao bem-estar dos
empregados.

Assim, o conflito de interesse surge a partir do momento em que 0s interesses pessoais se sobrepdem aos
interesses coletivos da organizacéo, o que pode, inclusive, levar a pratica do assédio moral, razéo pela
qual se faz necesséria a adocao de medidas corretivas para evitar prejuizos.

O monitoramento e a verificacdo de normas internas e externas a empresa consistem em assegurar que
as atividades desenvolvidas estejam em conformidade com o resultado esperado e estejam sendo
realizadas de forma correta. E um processo de controle e fiscalizac&o, a fim de coibir atos ilicitos e evitar
fraudes e desvios, que geram prejuizos em diversos segmentos e dificultam a verificacdo da efetividade do
programa de compliance.

As acdes corretivas ou saneadoras buscam a efetividade do programa de compliance, cujo objetivo é
minimizar os danos e riscos para a organizac&o. E uma medida de correcéo de falhas, que tem inicio com
a investigacao da conduta irregular.

Aqueles que, comprovadamente, descumprirem o disposto no codigo de conduta da organizagdo, deveréo
ser aplicadas as sancdes previstas nos instrumentos, observando-se, contudo, a proporcionalidade entre a
penalidade e a falta cometida. Tais san¢des podem variar de uma adverténcia verbal até mesmo a ruptura
motivada do contrato de trabalho, se preenchidos os requisitos legais.

3.3 Prevencdo de passivos trabalhistas

E inegavel o alto nimero de acdes trabalhistas ativas no sistema judiciario brasileiro. Tais a¢ées geram
diversas despesas para a empresa, seja com advogado, assistentes técnicos ou decorrentes do
descumprimento das normas trabalhistas.

Os passivos trabalhistas consistem na soma de dividas do empregador para com o seu empregado,
geradas pelo ndo cumprimento de obrigacdes e demais encargos previstos em lei. Este descumprimento
implica no comprometimento de boa parte do crescimento e do desenvolvimento das organizacfes. Nesse
sentido, o custo envolvido em ac¢des trabalhistas acaba sendo mais elevado do que o investimento
preventivo em um programa de integridade.

Assim, o compliance, no ambito do Direito do Trabalho, € um instituto fundamental para prevencao e
mitigacdo de riscos relacionados as normas trabalhistas, sobretudo no que se refere aqueles decorrentes
do assédio moral, objeto do presente estudo, pois uma gestao inadequada pode impactar negativamente
nao apenas no que tange a saude financeira da empresa, mas também na sua reputacao perante 0s
funcionarios e o mercado de trabalho.

Para LANGONI (2019, p. 113):

Além das consequéncias inerentes aos passivos trabalhistas, estar em conformidade diz respeito também
as condutas discriminatérias, ao assédio moral e processual, & corrupgao, as condutas antissindicais e aos
relacionamentos entre gestores e colaboradores. Isso demanda mecanismos de prevencao para evitar a

exposicdo da empresa, bem como sua responsabilizacéo.

N&ao existe um modelo Unico de compliance. Cada organizacdo devera desenvolver o seu programa de
acordo com suas peculiaridades e especificidades. Uma organizagéo que aplica o compliance trabalhista
define um conjunto de politicas e procedimentos que mitigardo os riscos em caso de nao atendimento as
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exigéncias legais, além de passar mais seguranga aos funcionarios, gozar de credibilidade, influenciar
positivamente o clima organizacional e reduzir significativamente passivos trabalhistas.

Consideragoes finais

O trabalho é um valor social previsto no artigo 1°, IV, da Constituicdo Federal da Republica de 1988.
Nesse sentido, o ordenamento juridico brasileiro constitucional garante tratamento igualitario e digno ao
trabalhador, sendo vedada qualquer distin¢cdo entre a espécie de emprego e a condi¢édo do trabalhador, e
entre o trabalho intelectual, técnico e manual. Contudo, tanto a relacdo de emprego quanto a protecdo
juridica, sao impactadas pelas transformacgdes sociais e econdmicas, nao se coadunando com as
necessidades dos trabalhadores, razdo pela qual a temética do assédio moral exige atengéo sob nova
perspectiva.

Face a fragilidade e hipossuficiéncia do empregado, as empresas devem adotar politicas preventivas do
assédio moral através de, por exemplo, campanhas educativas, devendo o empregador garantir aos seus
empregados um ambiente laboral harménico, onde haja a primazia do respeito e da urbanidade. O
empregador é responsavel pelos atos de seus empregados e, valendo-se do seu poder diretivo, deve
coibir condutas de assédio moral no ambiente de trabalho, pois a sua a¢cdo ou omissdo pode ensejar 0
pagamento de indenizacéo.

Nesse contexto, através do presente estudo, conclui-se que a dindmica social e econémica atual ndo mais
permite que uma organizagéo desconsidere a responsabilidade social da empresa e de seus empregados
perante situa¢cdes que envolvem o assédio moral nas rela¢des de trabalho. A adocao de medidas através
da institucionalizagdo do programa de compliance trabalhista, como a elabora¢éo de codigo de conduta,
disponibilizacdo de canais de denuncia e aplicagdo de medidas corretivas, tem por objetivo prevenir
prejuizos decorrentes de praticas abusivas como o assédio moral, e podem ser eficazes para o
desenvolvimento de uma relagéo de emprego saudavel e justa, bem como para a redugdo de passivos
trabalhistas, decorrentes do mesmo instituto.
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Resumo: O compliance significa “estar em conformidade com”, obedecendo ao que foi imposto,
comprometendo-se com a integridade. Nesse sentido, o compliance trabalhista compreende a adogéo de
medidas para o cumprimento das leis e regulamentos concernentes a relagéo laboral. O presente artigo
tem por objetivo identificar em que medida o programa de compliance pode contribuir para mitigar
passivos trabalhistas decorrentes do assédio moral, uma conduta abusiva que expde uma pessoa a
situacdes vexatorias, mediante analise desse instituto na relacdo de emprego, através de revisdo
bibliogréfica. Os resultados sinalizam que a institucionalizacdo do compliance se faz necesséria, tendo em
vista que uma organizacdo adepta a esse mecanismo goza de credibilidade, influencia positivamente o
clima organizacional e reduz passivos trabalhistas provenientes do assédio moral.

Palavras-chave: Compliance; Direito do Trabalho; Relacdo de Emprego; Assédio Moral; Passivos
Trabalhistas

Abstract: Compliance means “being in compliance with”, obeying what was imposed, committing to integrity
. In this sense, labor compliance includes the adoption of measures to comply with laws and regulations
concerning the employment relationship. The purpose of this article is to identify the extent to which the
compliance management system can contribute to mitigate labor liabilities resulting from moral harassment
, an abusive conduct that exposes a person to vexing situations, by analyzing this institute in the
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employment relationship, through review bibliographic. The results indicate that the institutionalization of
compliance is necessary, considering that an organization that adheres to this mechanism enjoys credibility
, positively influences the organizational climate and reduces labor liabilities arising from bullying.

Keywords: Compliance; Labor Law; Employment Relationship; Bullying;
Labor Liabilities.

Sumaério: Introdugédo; 1. Assédio Moral; 1.1 O que € assédio moral?; 1.2 O assédio moral nas relacdes de
emprego; 1.3 A responsabilidade civil do empregador; 2. Programas de compliance; 2.1 O que significa
agir em conformidade; 2.2. Pilares de um Programa de compliance; 3. O papel do compliance trabalhista
na perspectiva do assédio moral; 3.1 O compliance trabalhista; 3.2 Ado¢&do de medidas preventivas,
detectivas e saneadoras; 3.3 Prevencao de passivos trabalhistas; Consideracdes finais; REFERENCIAS.

Introducéo

O mundo do trabalho sofreu grandes transformacdes ao longo dos anos, sobretudo em virtude da
globalizacédo e evolucdo dos sistemas produtivos, impulsionados pelo capitalismo. Nesse contexto, a
relacdo de emprego caracterizou-se pelo aumento da competitividade, cujo principal objetivo é a entrega
de resultados com o menor dispéndio de custo, ambiente propenso a pratica do assédio moral.

O assédio moral consiste na exposicao de alguém, de forma prolongada e reiterada, durante a jornada de
trabalho e no exercicio de suas funcgfes, a situacdes vexatdrias, produzindo danos fisicos ou psiquicos
através de comportamentos que atingem o direito de personalidade do empregado. Trata-se de uma
conduta abusiva do empregador, preposto ou mesmo colegas de trabalho, cujo intuito é isolar o
empregado no ambiente laboral, causando danos que atingem diretamente sua dignidade.

Compliance significa “estar em conformidade”. Desse modo, o programa de compliance consiste em um
mecanismo de controle e prevencéo, visando reduzir o impacto negativo de eventuais irregularidades e
adocao de medidas para o cumprimento das leis e regulamentos relativos as rela¢des de trabalho, razdo
pela qual o presente estudo tem o fito de verificar de que maneira, no contexto social brasileiro, a adog¢ao
do mecanismo de compliance pode contribuir para mitigar os passivos trabalhistas decorrentes do assédio
moral nas rela¢cdes de trabalho.

Diante do exposto, este trabalho se propde a responder o seguinte problema: Em que medida o programa
de compliance pode contribuir para mitigar passivos trabalhistas decorrentes do assédio moral na relacdo
de emprego?

O presente artigo tem por objetivo geral identificar em que medida o programa de compliance pode mitigar
passivos trabalhistas decorrentes do assédio moral na relacdo de emprego. Os objetivos especificos
consistem em analisar o instituto do assédio moral na relacdo de emprego e a responsabilidade civil do
empregador; contextualizar o compliance e seus pilares; e identificar o papel do compliance trabalhista na
perspectiva do assédio moral para mitigar passivos trabalhistas.

A metodologia utilizada trata-se de uma pesquisa de natureza qualitativa, desenvolvida através de uma
revisao bibliografica sobre os temas propostos.

O estudo justifica-se pelo assédio moral ser um instituto que assola diversos trabalhadores, notadamente
como consequéncia de uma sociedade capitalista e cada vez mais competitiva. As doencas associadas a
esse instituto estdo cada vez mais presentes nas relagdes laborais, dada a complexidade da questéo.
Sendo assim, impde a necessidade de analisar esse tema sob a 6tica do compliance trabalhista.
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O tema compliance vem sendo mais amplamente discutido no Brasil na area publica e privada, desde o
advento da Lei 12.846/13, contudo, ainda ndo foram disseminadas de forma consistente as contribuicbes
relativas a area do compliance trabalhista, sobretudo no que tange ao estudo do assédio moral que é
objeto de muitos processos judiciais, razao pela qual o tema a ser pesquisado € juridicamente relevante.

1. Assédio Moral
1.1 O que é assédio moral?

O instituto do assédio moral, também conhecido como mobbing, bullying, bossing ou acoso moral em
outros paises, consiste na pratica pelo ofensor de conduta abusiva reiterada e prolongada, com o intuito
de desestabilizar psicologicamente a vitima, expondo-a a situacfes vexatérias e humilhantes. O assédio
moral ndo se limita ao a&mbito laboral, podendo ocorrer, contudo, em todos 0s grupos sociais em que a
rivalidade pode se fazer presente, a exemplo das relacdes familiares, bem como educacionais.

Segundo Rodolfo Pamplona (2013, p. 1), o assédio moral é caracterizado por ser uma conduta abusiva, de
natureza psicolégica, que atenta contra a dignidade psiquica do individuo. Para ele, a sua ocorréncia é de
forma reiterada e como efeito pode ter a sensagéo de exclusdo do ambiente e do convivio social.

O assédio moral é uma violéncia de natureza psicol6gica, cuja consequéncia € a producao de danos a
integridade do individuo, usurpando e afrontando diretamente seus direitos de dignidade. A dignidade da
pessoa humana é um principio consagrado e tutelado como fundamental no artigo 1°, inciso Ill da
Constituicdo Federal de 1988, que envolve todos 0s aspectos pessoais, sendo, portanto, atributo humano
gue o confere respeito e prote¢do, que incide desde a sua concepcao até o fim da sua personalidade.
Para Marie-France Hirigoyen (2014, p. 65), o assédio moral constitui toda e qualquer conduta abusiva e
manifesta-se por comportamentos, palavras, atos, gestos, escritos, que podem trazer dano a
personalidade, a dignidade ou a integridade fisica ou psiquica de uma pessoa. Tal situacéo pde em perigo
0 emprego da vitima e contribui para degradar o ambiente de trabalho.

Para que tal fenbmeno seja configurado é necessario que estejam presentes 0s seguintes elementos: a
conduta abusiva, a natureza psicologica da conduta, a reiteragédo do ato ofensivo e a finalidade de
exclusdo da vitima. Tratam-se de relag6es onde a dominagéo impera, onde h& cobrancas excessivas
ensejadoras de distlrbios psicolégicos na vitima, atingindo diretamente seus direitos de personalidade e
tornando o ambiente o qual se encontra hostil e desagradavel. O assédio moral basicamente também
pode ser encontrado nas modalidades vertical, horizontal ou mista, conforme sera explicitado adiante.

1.2 O assédio moral nas relaces de emprego

As relacBes de emprego se configuram quando presentes 0s elementos caracteristicos constantes dos
artigos 2° e 3° da Consolidagao das Leis Trabalhistas (CLT): pessoalidade, ndo eventualidade,
subordinacdo e remuneracao. De tal assertiva infere-se que, embora presente a caracteristica da
subordinacdo, composta de partes hierarquicamente diferentes, esta impde limites. A subordinacéo deve
ser entendida ndo como a submissédo do empregado, mas sim da execucéo laboral.

E inegavel a condi¢io de vulnerabilidade a qual se encontra o empregado na relagdo de emprego e é
justamente a hipossuficiéncia e a fragilidade deste que possibilita a pratica do assédio moral. O exercicio
do poder diretivo atrelado ao empregador é legitimo, contudo, néo € ilimitado. A conduta do empregador
gue extrapola os limites legais desrespeita os direitos de personalidade do empregado e é considerada

Relatério gerado por CopySpider Software 2021-01-04 22:07:11


https://copyspider.com.br/
https://copyspider.com.br/

CopySpider
https://copyspider.com.br/ Page 48 of 128

como ilegal e abusiva.

O assédio moral esta diretamente ligado ao &mbito da globalizacdo, considerando que o mundo atual
exige cobrancas excessivas por parte do empregador, visando atingir o lucro empresarial e atender as
imposi¢des do mundo capitalista, o que, inclusive, pode incentivar a competitividade e sentimentos como a
inveja entre os préprios colegas de trabalho.

Rufino (2006, p. 79) afirma que o clima de agressividade nas organizacdes séo efeitos da globalizacdo da
economia, a qual provoca na sociedade uma onda feita de exclusédo, de desigualdades e de injustica.
Outro aspecto observado refere-se a exploragéo de mulheres e homens no trabalho, o autor entende que
a excessiva frequéncia de violéncia vivida no mundo do trabalho, assim como a competi¢cao entre 0s
trabalhadores de forma sistematica e incentivada pela empresa também provoca comportamento
agressivos e de indiferenca ao sofrimento do outro.

Dessa forma, é importante diferenciar o assédio de meras condutas de cobranca. E imprescindivel que no
caso do assédio haja a presenca do elemento volitivo de constranger e humilhar o empregado.

Para configurar assédio, a conduta abusiva se perdura no tempo e seu carater é permanente no ambiente
laboral. Para além disso, 0 assédio moral tem o intuito de causar abalo psicolégico e o isolamento da
vitima, por meio de a¢bes que estimulem a desqualificacao e a diminuicdo de sua autoestima, atingindo
diretamente os seus direitos de personalidade, bem como a sua dignidade.

A conduta abusiva nada mais € do que um ato ilicito, o qual € definido com base nos artigos 186 e 187 do
Cadigo Civil brasileiro, que assim dispde:

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

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

Em se tratando de assédio moral, tal conduta precisa ocorrer de forma repetida e prolongada, de modo a
atentar a dignidade psiquica da vitima. A maioria dos autores, como Pamplona Filho (2013, p. 108),
entende que os danos decorrentes de um ato isolado ndo configuram o assédio moral.

Diferentemente do assédio sexual, cujo objetivo € a obteng&o de vantagem sexual, o assédio moral tem
motivacao de carater econdmico, pois as praticas abusivas tém o intuito de causar o afastamento ou
mesmo a demissdo do empregado.

A modalidade vertical tem como elemento central o abuso de poder decorrente de uma relacdo hierarquica
, Classificando-se como descendente a agressao cometida pela parte hierarquicamente superior na relacao
de emprego, que extrapola o seu poder diretivo, sendo a vitima o empregado subordinado.

Marie-France Hirigoyen (2014, p. 76-80), traz, a titulo exemplificativo, condutas caracterizadoras da
supracitada modalidade como a humilhacéo e a desqualificac@o da vitima, o isolamento desta dos demais
colegas de trabalho, brincadeiras, zombarias e ironias ou mesmo a distribuicdo de tarefas vexatérias e a
fixacdo de metas inatingiveis.

Quanto ao assédio vertical ascendente, embora ndo seja tdo comum, a vitima, nesse caso, é o
empregador. Esta situacéo pode ocorrer, por exemplo, na hipétese em que os cargos de chefia sao
ocupados por pessoas mais novas do que o ofensor, quando um empregado é promovido e o agressor
passa a ser seu subordinado ou quando um funcionario utiliza alguma informacéo sigilosa acerca do seu
superior hierarquico como meio de chantagem para se auto beneficiar.

O assédio moral horizontal ocorre entre os préprios colegas de trabalho, que ocupam, portanto, a mesma
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posicao hierarquica. Muitas vezes, alguns empregados imbuidos de inimizade ou competitividade,
perseguem e expde seus colegas a situacdes humilhantes, como ocorre, por exemplo, quando um
funcionario ndo consegue atingir suas metas e o ofensor se aproveita de tal situacdo para debochar.
Segundo Delgado (2019, p. 771-772), o assédio moral tende a ocorrer de maneira vertical, no ambito
empregaticio, das chefias em direcdo a chefiado(s) ou no sentido horizontal, oriundo de colegas em
direcdo a outros(as) colegas.

Na hipo6tese do assédio moral misto, ocorre simultaneamente a modalidade vertical e a horizontal. A vitima
sofre agresséao tanto do seu superior hierarquico ou subordinado, quanto dos seus colegas de trabalho.

O assédio moral na relacao de emprego, portanto, pode se manifestar de diversas formas. Em todas elas
hé a finalidade de atingir diretamente a integridade moral do trabalhador. Dentre as iniUmeras
consequéncias, a pratica do assédio moral pode desencadear na vitima transtornos psiquicos, como a
ansiedade, depressao, estresse, sentimento de medo e inseguranca, e fisicos, como gastrite, hipertensao,
entre outros.

Ademais, tal conduta ilicita interfere nas relacdes interpessoais, afetando o convivio social da vitima do
assédio moral que tende ao isolamento. O assediado é tomado por um sentimento de fracasso, 0 que gera
prejuizo também no rendimento do trabalhador. Em verdade, o individuo que trabalha em um ambiente
saudavel, produz muito mais do que aquele submetido ao terror psicoldgico.

1.3 A responsabilidade civil do empregador

No Brasil, ndo ha uma legislacdo especifica visando o combate ao instituto do assédio moral. Contudo, o
gue existe sao dispositivos infra e constitucionais que protegem a dignidade da pessoa humana, bem
como projetos de lei em tramitacdo no Congresso Nacional, a exemplo do Projeto de Lei n° 2.369/2003,
gue proibe claramente o assédio moral no ambiente de trabalho, sendo, portanto, devida a indenizacao
pelo empregador a vitima.

O supracitado projeto estabelece que o valor da indenizac¢éo correspondera a dez vezes a remuneragao
do empregado, cujo célculo sera dobrado na hipotese de reincidéncia. Caso haja danos a salde do
empregado, fica o empregador obrigado a custear o tratamento médico.

O projeto também determina que o0 empregador estara sujeito a pagamento de multa no valor de R$
1.000,00 (um mil reais) por empregado, se for verificado o assédio moral. Se houver reincidéncia, o valor
ser& elevado ao dobro. Dai a importancia da adog¢édo de medidas de prevencédo ao assédio moral.

Nesse sentido, no ordenamento juridico brasileiro, a vitima do assédio moral laboral encontra amparo no
instituto da responsabilidade civil.

A responsabilidade civil deriva da violagdo de um dever juridico, ou seja, do descumprimento de uma
norma juridica preexistente, motivo pelo qual deve ser imposto ao autor do ato, destarte, o dever de
reparacdo do dano causado. Tal instituto esté previsto no artigo 927 do Caodigo Civil que assim dispde:
“aquele que, por ato ilicito (arts. 186 e 187), causar dano a outrem, fica obrigado a repara-lo. ”

Stolze e Pamplona (2019, p. 40) definem a responsabilidade civil como a atividade danosa de alguém que
, atuando a priori ilicitamente, viola uma norma juridica preexistente (legal ou contratual), subordinando-se
, dessa forma, as consequéncias do seu ato (obrigacédo de reparar).

No mesmo sentido, Cavalieri Filho (2020, p. 11) esclarece que a responsabilidade civil € um dever juridico
sucessivo, o qual exprime a ideia de obrigacdo, encargo, contraprestacdo e que a sua esséncia esta ligada
a nocao de desvio de conduta, surgindo para recompor o dano decorrente da violacdo de um dever
juridico originario.
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Em linhas gerais, a responsabilidade civil pode ser classificada em subjetiva ou objetiva. Sera subjetiva
guando decorrer de um ato ilicito culposo ou doloso, em que é preciso ficar demonstrado o nexo causal da
conduta e o dano. Nesse caso, a vitima precisa comprovar a culpa do agente para que haja o dever de
reparacdo. A responsabilidade sera objetiva quando prescinde a caracteriza¢do do elemento culpa.

De acordo com o entendimento de Stolze e Pamplona (2019, p. 45), ha situagfes em que a
responsabilidade civil € atribuida a quem ndo causou o dano diretamente. O dano, nessa hipétese, foi
causado por um terceiro, com o qual aquele mantém uma relacéo juridica. E a chamada responsabilidade
civil indireta, “em que o elemento culpa ndo é desprezado, mas sim presumido, em funcdo do dever de
vigilancia a que esta obrigado o réu.”

Conforme mencionado anteriormente, nem sempre o ofensor € o empregador, como ocorre nos casos de
assédio vertical ascendente e horizontal. Porém, de acordo com o artigo 932 do Cdédigo Civil, ainda assim
, 0 empregador também é responsavel pela reparacao civil “por seus empregados, servigais e prepostos,
no exercicio do trabalho que Ihes competir, ou em razao dele. ”

Do mesmo modo, a Stimula 341 do Supremo Tribunal Federal dispde: “E presumida a culpa do patrdo ou
comitente pelo ato culposo do empregado ou preposto. ” Logo, o empregador é responsavel pela
fiscalizacdo dos atos de seus funcionarios, respondendo objetivamente pelos eventuais prejuizos
causados por eles, no exercicio de suas fungdes.

A Consolidacado das Leis do Trabalho (CLT), em seu artigo 223-A e seguintes, dispde acerca do dano
extrapatrimonial, o qual é definido da seguinte forma: “causa dano de natureza extrapatrimonial a agédo ou
omissédo que ofenda a esfera moral ou existencial da pessoa fisica ou juridica, as quais sao as titulares
exclusivas do direito a reparacao. ”

A nomenclatura “dano extrapatrimonial”, ao invés de meramente “dano moral”, utilizado apés a Reforma
Trabalhista, é mais abrangente, e abarca todo o dano que nao seja de natureza patrimonial. Portanto, o
assédio moral tem por efeito o dano extrapatrimonial, uma vez que atinge diretamente os direitos de
personalidade da vitima.

Embora haja controvérsias a respeito de como reparar tal dano da forma mais adequada, pois trata-se de
um dano complexo, dificil de ser quantificado monetariamente, na maioria dos casos, entende-se que a
condenacdo ao pagamento de indenizagdo, em pecunia, seja uma forma menos injusta. Nesse sentido, a
CLT, no artigo 223-G, descreve o0s elementos que serdo avaliados pelo juizo, a fim de quantificar a
supracitada indenizacgéao.

Em caso de procedéncia do pedido, a ofensa devera ser enquadrada em um dos parametros descritos
pelo dispositivo, como de natureza leve, média, grave ou gravissima. Para as ofensas de natureza leve, a
indenizacéao sera fixada em até trés vezes o Ultimo salario contratual da vitima; em se tratando de natureza
média, até cinco vezes o seu Ultimo salario contratual; nos casos de ofensa de natureza grave e
gravissima, até vinte e cinquenta vezes, respectivamente, o Gltimo salario contratual do ofendido.

2. Programas de compliance

2.1 O que significa agir em conformidade?

Compliance é um termo inglés que deriva do verbo “to comply”. Em outras palavras, significa agir em
consonancia com as regras. Um programa de compliance implica cumprir, obedecer e executar aquilo que
foi determinado e consiste no dever das empresas de promover uma cultura que estimule, em todos os
membros da organizacgéo, a ética e o exercicio social em conformidade com a lei.
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ASSI (2013, p. 30) esclarece que agir em conformidade €é estar de acordo com as leis e regulamentos.
Segundo o autor, também se faz necessario exigir que todos dentro da organizagdo cumpram as regras
relativas a atividade desenvolvida.

Este termo ganhou notoriedade no Brasil a partir da Operacao Lava Jato, conduzida pelo Juiz Sérgio Moro
, com a exposicao de fraudes e escandalos de corrup¢éo, sobretudo com o advento da Lei Anticorrupcao,
n® 12.846/2013. Assim, tornou-se evidente a necessidade de implementar o compliance em pequenas,
médias e grandes corporagdes, concretizando o desejo de diversos profissionais de controles internos, de
riscos e auditoria.

A Lei Anticorrupcéo Brasileira (Lei n® 12.846/2013), em seu artigo 1°, preceitua acerca da
responsabilizacéo objetiva administrativa e civil de pessoas juridicas pela pratica de atos contra a
administracao publica, nacional ou estrangeira. Essa lei disp8e sobre as sancdes apliciveis as pessoas
juridicas em virtude de atos praticados em desfavor da Administracao Publica.

Entre as sancdes previstas, vislumbra-se, a titulo de exemplo, a reparacao dos danos aos cofres publicos,
bem como a aplicacdo de multas, as quais podem chegar a 20% da receita bruta da empresa e a
dissolucdo compulsdria de pessoas juridicas. Assim, os mecanismos efetivos de integridade, outra
denominacao para o termo compliance, tornam-se essenciais para a reducao dessas penalidades,
prevenindo e mitigando préticas corruptas.

O compliance nao se limita tdo somente a ideia de cumprimento das normas, mas também implica a
adocao de medidas preventivas e de uma cultura organizacional ética e transparente. A efetividade do
programa de compliance esta atrelada aos padrdes de honestidade e integridade adotados pela
organizacao.

O Art. 41 do Decreto 8.420/2015, define programa de integridade, também conhecido por “compliance”,
como:

O conjunto de mecanismos e procedimentos internos de integridade, auditoria e incentivo a denuncia de
irregularidades e na aplicacao efetiva de codigos de ética e de conduta, politicas e diretrizes com objetivo
de detectar e sanar desvios, fraudes, irregularidades e atos ilicitos praticados contra a administracao
publica, nacional ou estrangeira.

Nesse sentido, o compliance parte de trés linhas de atividades: prevenir, detectar e remediar, cuja
finalidade é nortear o funcionamento da empresa. Assim, € necessario que os mecanismos de integridade
sejam de facil compreensao para abrangéncia dos funcionarios e institucionalizacdo do programa de
compliance.

A funcéo “prevenir” é onde a empresa deve investir a maior parte de seus recursos, tendo em vista a
premissa de que é melhor prevenir do que remediar. Visando uma prevencao eficaz, as organizagfes
devem estabelecer politicas e procedimentos, de forma clara, indicando como as pessoas devem agir e 0
gue devem fazer para estar em conformidade com o sistema de compliance instituido. J& a fungéo
‘detectar”, visa atenuar as chances de atos ilicitos passarem despercebidos, através de auditorias e canais
de denuncia, por exemplo.

Por outro lado, a terceira funcdo do compliance, “corrigir/remediar”, tem o fito de corrigir uma falha, é a
resposta a um ato de ndo conformidade. Esta func&o possibilita a aplicagdo de uma medida disciplinar, se
necessario, considerando que uma organizacao que institucionaliza o sistema de compliance, goza de
credibilidade e, desse modo, o uso equivocado deste, coloca todo 0 mecanismo de integridade em risco.
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2.2. Pilares de um Programa de compliance

Os pilares de um programa de compliance, devem ser desenvolvidos e aplicados de acordo com a
natureza e especificidade das empresas e podem ser identificados nas Leis e regulamentos, oriundos da
legislacdo anticorrupc¢do no Brasil e no mundo. Nos Estados Unidos, a Foreign Corrupt Practices Act
(FCPA) define os parametros para avaliacdo de programas de compliance e norteia as investigacfes do
DOJ - Department of Justice e da SEC - U.S. Securities & Exchange Commission - a comisséo de valores
mobiliarios dos EUA.

Para Punder (2019, p. 21) a aplicacdo da FCPA foi dominante desde sua introducédo em 1977 até 2010,
qguando outros paises comegaram a introduzir suas Leis anticorrup¢ao préprias. Como exemplo, na
Inglaterra, foi promulgada a Lei Anticorrupgéo de 2010 (UK Bribery Act) e no Brasil, a Lei 12.846/2013,
regulamentada pelo Decreto 8.420/2015.

Os pilares de compliance definem agfes e préticas para conducédo de politicas e procedimentos, controle
interno, elaboragéo de cddigo de ética e conduta, implementagéo de canais de dendncias, treinamentos de
temas relacionados a integridade, due diligence de terceiros, bem como gerenciamento de riscos.

De acordo com o disposto no artigo 42 do Decreto 8.420/2015, um programa de integridade (compliance)
serd avaliado quanto a existéncia e aplicacdo do programa pela empresa com base nos 16 incisos de
parametros apresentados, explicados a seguir, em linhas gerais, conforme as funcfes de compliance
“prevenir, detectar e remediar”™:

Prevenir

O primeiro pilar (parametro) diz respeito ao comprometimento da alta direcdo da pessoa juridica, sendo
entendimento unanime entre as legislacdes pesquisadas que este é requisito essencial para a eficacia da
institucionalizacéo do sistema de compliance, ndo obstante a implementacéo de politicas e procedimentos
claros, é imprescindivel que o exemplo venha de cima, “top down”.

Estabelecer padrées de conduta, codigo de ética, politicas e procedimentos de integridade e que estes
sejam aplicaveis a todos os empregados e administradores, independentemente de cargo ou fungéo
exercidos, € um outro pilar relacionado a funcdo prevenir, citado na alinea Il do artigo em referéncia,
alinhado com a FCPA, por exemplo.

Realizar treinamento sobre programa de integridade com certa regularidade, assim como andlise periédica
de riscos possibilitando a sua identificacdo e avaliacdo de riscos e controles, constituem pilares que
atuam na funcéo relacionada a prevencéo.

Para o disposto no referido Decreto, os registros contabeis devem refletir de forma completa e precisa as
transacdes da pessoa juridica, assim como os controles internos devem assegurar a pronta elaboracéo e
confiabilidade de relatorios e demonstracdes financeiras da pessoa juridica.

Considerando que a pessoa juridica é responsabilizada por atos praticados por terceiros em seu interesse
gue atuam em seu nome, o referido decreto na alinea lll, dispde sobre a necessidade de que padrdes de
conduta, codigo de ética, politicas e procedimentos de integridade, quando necessario, sejam estendidos a
terceiros, tais como, fornecedores, prestadores de servi¢o, agentes intermediérios e associados, além da
adocao de procedimentos para realizacao de diligéncias apropriadas para contratacao.

Detectar

A funcgé@o detectar reline agfes para garantir a efetividade do programa através da deteccéo de desvios, e
0 artigo 42, alinea X, estabelece como critério de avaliacdo a existéncia de canais de denuncia de
irregularidades, abertos e amplamente divulgados a funcionarios e terceiros, e de mecanismos destinados
a protecdo de denunciantes de boa-fé.
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O monitoramento e controle de riscos sdo a¢gbes que visam detecgao de fraudes e ilicitos, também citados
como parametro para avaliacdo de programas de compliance.

Remediar

Ap6s ocorréncias de nao conformidades, a lei prevé a¢gbes que devem ser adotadas que visam
estabelecer estratégias para remediar o risco. A adocao de medidas disciplinares, realizacéo de
investigacdes, em caso de violacdo do programa de integridade sédo a¢des para esta funcédo do
compliance, assim como implementar procedimentos que assegurem a pronta interrupcao de
irregularidades ou infragbes detectadas e a tempestiva remediacdo dos danos gerados.

O monitoramento continuo do programa de integridade visando seu aperfeicoamento na prevencao,
deteccdo e combate a corrupcéo e atos ilicitos, € um outro pilar estabelecido pelo Decreto 8.420/15 que
faz parte da fungéo remediar do compliance.

Ao adotar um programa de compliance eficiente, a organizacao esta se prevenindo de san¢des previstas
em legislacdes provenientes de autuacdes, danos a sua imagem, patriménio e reputacdo, protecdo contra
falhas de segurancga na area de Tecnologia, bem como, na contratacao de fornecedores e nas relacdes
com parceiros e ainda de possiveis questfes tributarias e trabalhistas.

3. Papel do compliance trabalhista na perspectiva do assédio moral

3.1 O compliance trabalhista

Embora o intuito do legislador fosse coibir praticas de corrup¢do contra a administracéo publica, se fez
necessario estender tal entendimento as outras areas da empresa, uma vez que € inegavel que atos
lesivos podem prejudicar a reputacdo de uma organizagdo, em qualquer esfera, seja ela fiscal, contabil ou
trabalhista.

O compliance, no ambito do Direito do Trabalho, compreende a ado¢&o de medidas para o efetivo
cumprimento das leis trabalhistas e demais regulamentos concernentes as relagées de emprego. O
programa de compliance trabalhista tem o0 escopo de evitar sanc¢des, processos judiciais, bem como a
interrupcéo da atividade empresarial e, sobretudo, o aprimoramento da organizagao.

DA SILVA (2019, p. 182) esclarece que o compliance trabalhista atua com o objetivo de deixar a empresa
apta ao conjunto de conformidades da lei, eliminando potenciais riscos capazes de resultar na ideia de o
colaborador acionar a Justica do Trabalho em busca de seus possiveis direitos.

Desse modo, o compliance trabalhista, ao delimitar a relagdo empregaticia, engloba o cumprimento de
direitos e obrigac8es por ambas as partes envolvidas, tanto o empregado quanto o empregador, tais como
pagamentos, gestdo de beneficios, jornada de trabalho, entre outros. Entretanto, ndo se limita apenas ao
cumprimento da legislacé&o laboral.

Todas as pessoas que integram a organizacdo desempenham papel fundamental para aderéncia e
institucionalizagéo do programa de compliance. Atualmente, a area de gestédo de pessoas valoriza o
desenvolvimento do empregado, principalmente no que tange aos seus objetivos e anseios pessoais.
Destarte, a implementacéo deste programa implica ndo apenas na mitigacao de passivos trabalhistas, mas
também na melhoria do clima organizacional, no aumento da produtividade e colaboracao dos
funcionarios, bem como na redugé@o do numero de acidentes de trabalhos.

O compliance no Direito do Trabalho tem a funcado de cumprimento das normas trabalhistas, de prevencao
de riscos e de exceléncia laboral, através da adocao de boas préticas destinadas a valorizagao do capital
e humana das empresas.
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3.2 Adocao de medidas preventivas, detectivas e saneadoras

Para que o programa de compliance na area trabalhista seja efetivo, MATHIES (2018, p. 147-148)
sustenta que é importante a implantagdo das seguintes medidas:

(i) elaboracéo e utilizacdo de codigo de conduta; ii) treinamento dos empregados, de acordo com as
atividades desenvolvidas no @mbito organizacional; iii) criagcdo e manutencdo de canal de denuncias; (iv)
tratamento para resolucdo de questdes relacionadas a conflitos de interesses; v) monitoramento e
verificacdo de normas internas e externas a empresa; (vi) desenvolvimento de acdes corretivas.

O cddigo de conduta consiste em uma normatizacao interna da organizagéo, pautado na transparéncia,
sustentabilidade, integridade e em principios éticos.

Este codigo devera refletir a identidade e a cultura da organizacao, cujo objetivo, segundo ASSI (2013, p.
39), é:

Respaldar os negdcios e atender & legislacéo do Direito do Trabalho, para que todas as decisdes sejam
tomadas com base na honestidade e no respeito as pessoas, aos clientes, aos fornecedores e ao publico
em geral.

Nesse sentido, em se tratando de assédio moral, o cédigo de conduta trata-se de uma medida preventiva,
que devera identificar as praticas ilicitas que caracterizam o instituto e que confrontam os valores e
principios da organizagdo. Para que seja efetivo, € preciso que seja elaborado com clareza das
informacdes, com linguagem facil, de modo que seja acessivel a todos os envolvidos.

O treinamento visa a capacitacdo e o engajamento daqueles que integram a organizacao, dos cargos mais
baixos até a alta administracéo, ndo apenas no ambito de suas funcdes, pois € primordial incentivar o
desenvolvimento pessoal e as relacdes interpessoais visando, assim, prevenir e coibir praticas
assediadoras no ambiente laboral. O treinamento também visa garantir a aderéncia as normas, politicas e
diretrizes, dado que a responsabilidade da gestdo de um programa de compliance é de todas as pessoas
gue compdem a organizacdo, motivo porque deve acontecer com certa regularidade.

Segundo GIEREMEK (2019):

As acdes voltadas a melhoria dos processos de gestédo de pessoas sdo bem-vindas, porque muitos
conflitos que causam ac¢des trabalhistas nascem de problemas de relacionamento entre colegas de
trabalho, principalmente entre gestores e subordinados.

O canal de denuncia, medida detectiva, € um mecanismo de controle e fiscalizacdo, que tem o escopo de
combater a pratica de atos ilicitos, logo, do assédio moral. Este canal deve ser utilizado pelos empregados
para denunciar quaisquer condutas ilegais. E um instrumento de investigacio para aplicacéo das
penalidades e san¢des devidas, o qual deve ser amplamente divulgado, sobretudo durante os
treinamentos ministrados. Entretanto, € imprescindivel garantir ao denunciante o direito a
confidencialidade e ao anonimato, diante da possibilidade de retaliacéo.

Quanto a resolucdo de questbes relacionadas a conflito de interesses, € cedico que, dentro de uma
organizagao, de acordo com MATHIES (2018, p. 155):

As diferentes formas de remuneracdo bem como a busca de poder dentro da organizacdo, podem fazer
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com que 0s interesses pessoais se sobreponham aos interesses da empresa ou ao bem-estar dos
empregados.

Assim, o conflito de interesse surge a partir do momento em que 0s interesses pessoais se sobrepdem aos
interesses coletivos da organizagéo, o que pode, inclusive, levar a prética do assédio moral, razao pela
gual se faz necessaria a ado¢do de medidas corretivas para evitar prejuizos.

O monitoramento e a verificagdo de normas internas e externas a empresa consistem em assegurar que
as atividades desenvolvidas estejam em conformidade com o resultado esperado e estejam sendo
realizadas de forma correta. E um processo de controle e fiscalizag&o, a fim de coibir atos ilicitos e evitar
fraudes e desvios, que geram prejuizos em diversos segmentos e dificultam a verificagao da efetividade do
programa de compliance.

As ac0les corretivas ou saneadoras buscam a efetividade do programa de compliance, cujo objetivo é
minimizar os danos e riscos para a organizacdo. E uma medida de correcéo de falhas, que tem inicio com
a investigacao da conduta irregular.

Aqueles que, comprovadamente, descumprirem o disposto no codigo de conduta da organizacéo, deveréo
ser aplicadas as sanc¢des previstas nos instrumentos, observando-se, contudo, a proporcionalidade entre a
penalidade e a falta cometida. Tais san¢des podem variar de uma adverténcia verbal até mesmo a ruptura
motivada do contrato de trabalho, se preenchidos os requisitos legais.

3.3 Prevencéao de passivos trabalhistas

E inegavel o alto nimero de acdes trabalhistas ativas no sistema judiciario brasileiro. Tais aces geram
diversas despesas para a empresa, seja com advogado, assistentes técnicos ou decorrentes do
descumprimento das normas trabalhistas.

Os passivos trabalhistas consistem na soma de dividas do empregador para com o0 seu empregado,
geradas pelo ndo cumprimento de obrigacdes e demais encargos previstos em lei. Este descumprimento
implica no comprometimento de boa parte do crescimento e do desenvolvimento das organizacfes. Nesse
sentido, o custo envolvido em agdes trabalhistas acaba sendo mais elevado do que o investimento
preventivo em um programa de integridade.

Assim, o compliance, no ambito do Direito do Trabalho, é um instituto fundamental para prevencéo e
mitigac&o de riscos relacionados as normas trabalhistas, sobretudo no que se refere aqueles decorrentes
do assédio moral, objeto do presente estudo, pois uma gestao inadequada pode impactar negativamente
nao apenas no que tange a saude financeira da empresa, mas também na sua reputacao perante 0s
funcionérios e o mercado de trabalho.

Para LANGONI (2019, p. 113):

Além das consequéncias inerentes aos passivos trabalhistas, estar em conformidade diz respeito também
as condutas discriminatérias, ao assédio moral e processual, a corrup¢ao, as condutas antissindicais e aos
relacionamentos entre gestores e colaboradores. Isso demanda mecanismos de prevencao para evitar a

exposicdo da empresa, bem como sua responsabilizacao.

N&o existe um modelo Unico de compliance. Cada organizacao devera desenvolver o seu programa de
acordo com suas peculiaridades e especificidades. Uma organizacao que aplica o compliance trabalhista
define um conjunto de politicas e procedimentos que mitigarao os riscos em caso de nao atendimento as
exigéncias legais, além de passar mais seguranga aos funcionarios, gozar de credibilidade, influenciar
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positivamente o clima organizacional e reduzir significativamente passivos trabalhistas.

Considerac0es finais

O trabalho € um valor social previsto no artigo 1°, IV, da Constituicdo Federal da Republica de 1988.
Nesse sentido, o ordenamento juridico brasileiro constitucional garante tratamento igualitario e digno ao
trabalhador, sendo vedada qualquer distin¢gao entre a espécie de emprego e a condi¢do do trabalhador, e
entre o trabalho intelectual, técnico e manual. Contudo, tanto a relagdo de emprego quanto a protecao
juridica, sao impactadas pelas transformacdes sociais e econémicas, hdo se coadunando com as
necessidades dos trabalhadores, razéo pela qual a temética do assédio moral exige atengéo sob nova
perspectiva.

Face a fragilidade e hipossuficiéncia do empregado, as empresas devem adotar politicas preventivas do
assédio moral através de, por exemplo, campanhas educativas, devendo o empregador garantir aos seus
empregados um ambiente laboral harménico, onde haja a primazia do respeito e da urbanidade. O
empregador € responséavel pelos atos de seus empregados e, valendo-se do seu poder diretivo, deve
coibir condutas de assédio moral no ambiente de trabalho, pois a sua a¢cdo ou omissao pode ensejar 0
pagamento de indenizac&o.

Nesse contexto, através do presente estudo, conclui-se que a dindmica social e econdmica atual ndo mais
permite que uma organizagao desconsidere a responsabilidade social da empresa e de seus empregados
perante situagfes que envolvem o assédio moral nas relagfes de trabalho. A adocdo de medidas através
da institucionalizacédo do programa de compliance trabalhista, como a elaboracéo de codigo de conduta,
disponibilizacdo de canais de denuncia e aplicacdo de medidas corretivas, tem por objetivo prevenir
prejuizos decorrentes de praticas abusivas como o assédio moral, e podem ser eficazes para o
desenvolvimento de uma relacdo de emprego saudavel e justa, bem como para a reducéo de passivos
trabalhistas, decorrentes do mesmo instituto.
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Bruna Teixeira Moreno

[1: Graduanda em Direito pela Universidade Catolica do Salvador - UCSal. (2020.2) Campus: Pituacu.]
Anne Feitosa do Nascimento

[2: Advogada, formada pela Universidade Catdlica do Salvador - UCSAL; Pés-graduagéo stricto sensu em
Politicas Sociais pela Universidade Catélica de Salvador (em curso); Pos-graduada lato sensu em Direito
do Estado pela Fundacéo Faculdade de Direito da Universidade Federal da Bahia - UFBA; Técnica em
Agropecuaria pela Emarc-IT, atual Instituto Federal Tecnolégico Baiano - IF Baiano; Professora da
Universidade Catdlica de Salvador (2018); Professora da Faculdade de Direito da Universidade Unyahna —
Estado da Bahia (2017); Juiza Leiga do Tribunal de Justica do Estado da Bahia (2017); Sécia do FN
Consultoria Empresarial, escritorio com énfase na atuacdo em direito tributario, civel e trabalhista (2010);
Advogada empregada da Econémico Agro Pastoril e Industrial S/A, Holding das empresas néo financeiras
do Banco Econdmico — Em Liquidagéo Extrajudicial (2004-2009).]

Resumo: O compliance significa “estar em conformidade com”, obedecendo ao que foi imposto,
comprometendo-se com a integridade. Nesse sentido, o compliance trabalhista compreende a adogéo de
medidas para o cumprimento das leis e regulamentos concernentes a relagéo laboral. O presente artigo
tem por objetivo identificar em que medida o programa de compliance pode contribuir para mitigar
passivos trabalhistas decorrentes do assédio moral, uma conduta abusiva que expde uma pessoa a
situacdes vexatorias, mediante analise desse instituto na relacdo de emprego, através de revisdo
bibliogréfica. Os resultados sinalizam que a institucionalizacdo do compliance se faz necesséria, tendo em
vista que uma organizacdo adepta a esse mecanismo goza de credibilidade, influencia positivamente o
clima organizacional e reduz passivos trabalhistas provenientes do assédio moral.

Palavras-chave: Compliance; Direito do Trabalho; Relacdo de Emprego; Assédio Moral; Passivos
Trabalhistas

Abstract: Compliance means “being in compliance with”, obeying what was imposed, committing to integrity
. In this sense, labor compliance includes the adoption of measures to comply with laws and regulations
concerning the employment relationship. The purpose of this article is to identify the extent to which the
compliance management system can contribute to mitigate labor liabilities resulting from moral harassment
, an abusive conduct that exposes a person to vexing situations, by analyzing this institute in the
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employment relationship, through review bibliographic. The results indicate that the institutionalization of
compliance is necessary, considering that an organization that adheres to this mechanism enjoys credibility
, positively influences the organizational climate and reduces labor liabilities arising from bullying.

Keywords: Compliance; Labor Law; Employment Relationship; Bullying;
Labor Liabilities.

Sumaério: Introdugédo; 1. Assédio Moral; 1.1 O que € assédio moral?; 1.2 O assédio moral nas relacdes de
emprego; 1.3 A responsabilidade civil do empregador; 2. Programas de compliance; 2.1 O que significa
agir em conformidade; 2.2. Pilares de um Programa de compliance; 3. O papel do compliance trabalhista
na perspectiva do assédio moral; 3.1 O compliance trabalhista; 3.2 Ado¢&do de medidas preventivas,
detectivas e saneadoras; 3.3 Prevencao de passivos trabalhistas; Consideracdes finais; REFERENCIAS.

Introducéo

O mundo do trabalho sofreu grandes transformacdes ao longo dos anos, sobretudo em virtude da
globalizacédo e evolucdo dos sistemas produtivos, impulsionados pelo capitalismo. Nesse contexto, a
relacdo de emprego caracterizou-se pelo aumento da competitividade, cujo principal objetivo é a entrega
de resultados com o menor dispéndio de custo, ambiente propenso a pratica do assédio moral.

O assédio moral consiste na exposicao de alguém, de forma prolongada e reiterada, durante a jornada de
trabalho e no exercicio de suas funcgfes, a situacdes vexatdrias, produzindo danos fisicos ou psiquicos
através de comportamentos que atingem o direito de personalidade do empregado. Trata-se de uma
conduta abusiva do empregador, preposto ou mesmo colegas de trabalho, cujo intuito é isolar o
empregado no ambiente laboral, causando danos que atingem diretamente sua dignidade.

Compliance significa “estar em conformidade”. Desse modo, o programa de compliance consiste em um
mecanismo de controle e prevencéo, visando reduzir o impacto negativo de eventuais irregularidades e
adocao de medidas para o cumprimento das leis e regulamentos relativos as rela¢des de trabalho, razdo
pela qual o presente estudo tem o fito de verificar de que maneira, no contexto social brasileiro, a adog¢ao
do mecanismo de compliance pode contribuir para mitigar os passivos trabalhistas decorrentes do assédio
moral nas rela¢cdes de trabalho.

Diante do exposto, este trabalho se propde a responder o seguinte problema: Em que medida o programa
de compliance pode contribuir para mitigar passivos trabalhistas decorrentes do assédio moral na relacdo
de emprego?

O presente artigo tem por objetivo geral identificar em que medida o programa de compliance pode mitigar
passivos trabalhistas decorrentes do assédio moral na relacdo de emprego. Os objetivos especificos
consistem em analisar o instituto do assédio moral na relacdo de emprego e a responsabilidade civil do
empregador; contextualizar o compliance e seus pilares; e identificar o papel do compliance trabalhista na
perspectiva do assédio moral para mitigar passivos trabalhistas.

A metodologia utilizada trata-se de uma pesquisa de natureza qualitativa, desenvolvida através de uma
revisao bibliografica sobre os temas propostos.

O estudo justifica-se pelo assédio moral ser um instituto que assola diversos trabalhadores, notadamente
como consequéncia de uma sociedade capitalista e cada vez mais competitiva. As doencas associadas a
esse instituto estdo cada vez mais presentes nas relagdes laborais, dada a complexidade da questéo.
Sendo assim, impde a necessidade de analisar esse tema sob a 6tica do compliance trabalhista.
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O tema compliance vem sendo mais amplamente discutido no Brasil na area publica e privada, desde o
advento da Lei 12.846/13, contudo, ainda ndo foram disseminadas de forma consistente as contribuicbes
relativas a area do compliance trabalhista, sobretudo no que tange ao estudo do assédio moral que é
objeto de muitos processos judiciais, razao pela qual o tema a ser pesquisado € juridicamente relevante.

1. Assédio Moral
1.1 O que é assédio moral?

O instituto do assédio moral, também conhecido como mobbing, bullying, bossing ou acoso moral em
outros paises, consiste na pratica pelo ofensor de conduta abusiva reiterada e prolongada, com o intuito
de desestabilizar psicologicamente a vitima, expondo-a a situacfes vexatérias e humilhantes. O assédio
moral ndo se limita ao a&mbito laboral, podendo ocorrer, contudo, em todos 0s grupos sociais em que a
rivalidade pode se fazer presente, a exemplo das relacdes familiares, bem como educacionais.

Segundo Rodolfo Pamplona (2013, p. 1), o assédio moral é caracterizado por ser uma conduta abusiva, de
natureza psicolégica, que atenta contra a dignidade psiquica do individuo. Para ele, a sua ocorréncia é de
forma reiterada e como efeito pode ter a sensagéo de exclusdo do ambiente e do convivio social.

O assédio moral é uma violéncia de natureza psicol6gica, cuja consequéncia € a producao de danos a
integridade do individuo, usurpando e afrontando diretamente seus direitos de dignidade. A dignidade da
pessoa humana é um principio consagrado e tutelado como fundamental no artigo 1°, inciso Ill da
Constituicdo Federal de 1988, que envolve todos 0s aspectos pessoais, sendo, portanto, atributo humano
gue o confere respeito e prote¢do, que incide desde a sua concepcao até o fim da sua personalidade.
Para Marie-France Hirigoyen (2014, p. 65), o assédio moral constitui toda e qualquer conduta abusiva e
manifesta-se por comportamentos, palavras, atos, gestos, escritos, que podem trazer dano a
personalidade, a dignidade ou a integridade fisica ou psiquica de uma pessoa. Tal situacéo pde em perigo
0 emprego da vitima e contribui para degradar o ambiente de trabalho.

Para que tal fenbmeno seja configurado é necessario que estejam presentes 0s seguintes elementos: a
conduta abusiva, a natureza psicologica da conduta, a reiteragédo do ato ofensivo e a finalidade de
exclusdo da vitima. Tratam-se de relag6es onde a dominagéo impera, onde h& cobrancas excessivas
ensejadoras de distlrbios psicolégicos na vitima, atingindo diretamente seus direitos de personalidade e
tornando o ambiente o qual se encontra hostil e desagradavel. O assédio moral basicamente também
pode ser encontrado nas modalidades vertical, horizontal ou mista, conforme sera explicitado adiante.

1.2 O assédio moral nas relaces de emprego

As relacBes de emprego se configuram quando presentes 0s elementos caracteristicos constantes dos
artigos 2° e 3° da Consolidagao das Leis Trabalhistas (CLT): pessoalidade, ndo eventualidade,
subordinacdo e remuneracao. De tal assertiva infere-se que, embora presente a caracteristica da
subordinacdo, composta de partes hierarquicamente diferentes, esta impde limites. A subordinacéo deve
ser entendida ndo como a submissédo do empregado, mas sim da execucéo laboral.

E inegavel a condi¢io de vulnerabilidade a qual se encontra o empregado na relacio de emprego e é
justamente a hipossuficiéncia e a fragilidade deste que possibilita a pratica do assédio moral. O exercicio
do poder diretivo atrelado ao empregador é legitimo, contudo, néo € ilimitado. A conduta do empregador
gue extrapola os limites legais desrespeita os direitos de personalidade do empregado e é considerada
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como ilegal e abusiva.

O assédio moral esta diretamente ligado ao &mbito da globalizacdo, considerando que o mundo atual
exige cobrancas excessivas por parte do empregador, visando atingir o lucro empresarial e atender as
imposi¢des do mundo capitalista, o que, inclusive, pode incentivar a competitividade e sentimentos como a
inveja entre os préprios colegas de trabalho.

Rufino (2006, p. 79) afirma que o clima de agressividade nas organizacdes séo efeitos da globalizacdo da
economia, a qual provoca na sociedade uma onda feita de exclusédo, de desigualdades e de injustica.
Outro aspecto observado refere-se a exploragéo de mulheres e homens no trabalho, o autor entende que
a excessiva frequéncia de violéncia vivida no mundo do trabalho, assim como a competi¢cao entre 0s
trabalhadores de forma sistematica e incentivada pela empresa também provoca comportamento
agressivos e de indiferenca ao sofrimento do outro.

Dessa forma, é importante diferenciar o assédio de meras condutas de cobranca. E imprescindivel que no
caso do assédio haja a presenca do elemento volitivo de constranger e humilhar o empregado.

Para configurar assédio, a conduta abusiva se perdura no tempo e seu carater é permanente no ambiente
laboral. Para além disso, 0 assédio moral tem o intuito de causar abalo psicolégico e o isolamento da
vitima, por meio de a¢bes que estimulem a desqualificacao e a diminuicdo de sua autoestima, atingindo
diretamente os seus direitos de personalidade, bem como a sua dignidade.

A conduta abusiva nada mais € do que um ato ilicito, o qual € definido com base nos artigos 186 e 187 do
Cadigo Civil brasileiro, que assim dispde:

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

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

Em se tratando de assédio moral, tal conduta precisa ocorrer de forma repetida e prolongada, de modo a
atentar a dignidade psiquica da vitima. A maioria dos autores, como Pamplona Filho (2013, p. 108),
entende que os danos decorrentes de um ato isolado ndo configuram o assédio moral.

Diferentemente do assédio sexual, cujo objetivo € a obteng&o de vantagem sexual, o assédio moral tem
motivacao de carater econdmico, pois as praticas abusivas tém o intuito de causar o afastamento ou
mesmo a demissdo do empregado.

A modalidade vertical tem como elemento central o abuso de poder decorrente de uma relacdo hierarquica
, Classificando-se como descendente a agressao cometida pela parte hierarquicamente superior na relacao
de emprego, que extrapola o seu poder diretivo, sendo a vitima o empregado subordinado.

Marie-France Hirigoyen (2014, p. 76-80), traz, a titulo exemplificativo, condutas caracterizadoras da
supracitada modalidade como a humilhacéo e a desqualificac@o da vitima, o isolamento desta dos demais
colegas de trabalho, brincadeiras, zombarias e ironias ou mesmo a distribuicdo de tarefas vexatérias e a
fixacdo de metas inatingiveis.

Quanto ao assédio vertical ascendente, embora ndo seja tdo comum, a vitima, nesse caso, é o
empregador. Esta situacéo pode ocorrer, por exemplo, na hipétese em que os cargos de chefia sao
ocupados por pessoas mais novas do que o ofensor, quando um empregado é promovido e o agressor
passa a ser seu subordinado ou quando um funcionario utiliza alguma informacéo sigilosa acerca do seu
superior hierarquico como meio de chantagem para se auto beneficiar.

O assédio moral horizontal ocorre entre os préprios colegas de trabalho, que ocupam, portanto, a mesma
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posicao hierarquica. Muitas vezes, alguns empregados imbuidos de inimizade ou competitividade,
perseguem e expde seus colegas a situacdes humilhantes, como ocorre, por exemplo, quando um
funcionario ndo consegue atingir suas metas e o ofensor se aproveita de tal situacdo para debochar.
Segundo Delgado (2019, p. 771-772), o assédio moral tende a ocorrer de maneira vertical, no ambito
empregaticio, das chefias em direcdo a chefiado(s) ou no sentido horizontal, oriundo de colegas em
direcdo a outros(as) colegas.

Na hipo6tese do assédio moral misto, ocorre simultaneamente a modalidade vertical e a horizontal. A vitima
sofre agresséao tanto do seu superior hierarquico ou subordinado, quanto dos seus colegas de trabalho.

O assédio moral na relacao de emprego, portanto, pode se manifestar de diversas formas. Em todas elas
hé a finalidade de atingir diretamente a integridade moral do trabalhador. Dentre as iniUmeras
consequéncias, a pratica do assédio moral pode desencadear na vitima transtornos psiquicos, como a
ansiedade, depressao, estresse, sentimento de medo e inseguranca, e fisicos, como gastrite, hipertensao,
entre outros.

Ademais, tal conduta ilicita interfere nas relacdes interpessoais, afetando o convivio social da vitima do
assédio moral que tende ao isolamento. O assediado é tomado por um sentimento de fracasso, 0 que gera
prejuizo também no rendimento do trabalhador. Em verdade, o individuo que trabalha em um ambiente
saudavel, produz muito mais do que aquele submetido ao terror psicoldgico.

1.3 A responsabilidade civil do empregador

No Brasil, ndo ha uma legislacdo especifica visando o combate ao instituto do assédio moral. Contudo, o
gue existe sao dispositivos infra e constitucionais que protegem a dignidade da pessoa humana, bem
como projetos de lei em tramitacdo no Congresso Nacional, a exemplo do Projeto de Lei n° 2.369/2003,
gue proibe claramente o assédio moral no ambiente de trabalho, sendo, portanto, devida a indenizacao
pelo empregador a vitima.

O supracitado projeto estabelece que o valor da indenizac¢éo correspondera a dez vezes a remuneragao
do empregado, cujo célculo sera dobrado na hipotese de reincidéncia. Caso haja danos a salde do
empregado, fica o empregador obrigado a custear o tratamento médico.

O projeto também determina que o0 empregador estara sujeito a pagamento de multa no valor de R$
1.000,00 (um mil reais) por empregado, se for verificado o assédio moral. Se houver reincidéncia, o valor
ser& elevado ao dobro. Dai a importancia da adog¢édo de medidas de prevencédo ao assédio moral.

Nesse sentido, no ordenamento juridico brasileiro, a vitima do assédio moral laboral encontra amparo no
instituto da responsabilidade civil.

A responsabilidade civil deriva da violagdo de um dever juridico, ou seja, do descumprimento de uma
norma juridica preexistente, motivo pelo qual deve ser imposto ao autor do ato, destarte, o dever de
reparacdo do dano causado. Tal instituto esté previsto no artigo 927 do Caodigo Civil que assim dispde:
“aquele que, por ato ilicito (arts. 186 e 187), causar dano a outrem, fica obrigado a repara-lo. ”

Stolze e Pamplona (2019, p. 40) definem a responsabilidade civil como a atividade danosa de alguém que
, atuando a priori ilicitamente, viola uma norma juridica preexistente (legal ou contratual), subordinando-se
, dessa forma, as consequéncias do seu ato (obrigacédo de reparar).

No mesmo sentido, Cavalieri Filho (2020, p. 11) esclarece que a responsabilidade civil € um dever juridico
sucessivo, o qual exprime a ideia de obrigacdo, encargo, contraprestacdo e que a sua esséncia esta ligada
a nocao de desvio de conduta, surgindo para recompor o dano decorrente da violacdo de um dever
juridico originario.
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Em linhas gerais, a responsabilidade civil pode ser classificada em subjetiva ou objetiva. Sera subjetiva
guando decorrer de um ato ilicito culposo ou doloso, em que é preciso ficar demonstrado o nexo causal da
conduta e o dano. Nesse caso, a vitima precisa comprovar a culpa do agente para que haja o dever de
reparacdo. A responsabilidade sera objetiva quando prescinde a caracteriza¢do do elemento culpa.

De acordo com o entendimento de Stolze e Pamplona (2019, p. 45), ha situagfes em que a
responsabilidade civil € atribuida a quem ndo causou o dano diretamente. O dano, nessa hipétese, foi
causado por um terceiro, com o qual aquele mantém uma relacéo juridica. E a chamada responsabilidade
civil indireta, “em que o elemento culpa ndo é desprezado, mas sim presumido, em funcdo do dever de
vigilancia a que esta obrigado o réu.”

Conforme mencionado anteriormente, nem sempre o ofensor € o empregador, como ocorre nos casos de
assédio vertical ascendente e horizontal. Porém, de acordo com o artigo 932 do Cdédigo Civil, ainda assim
, 0 empregador também é responsavel pela reparacao civil “por seus empregados, servigais e prepostos,
no exercicio do trabalho que Ihes competir, ou em razao dele. ”

Do mesmo modo, a Stimula 341 do Supremo Tribunal Federal dispde: “E presumida a culpa do patrdo ou
comitente pelo ato culposo do empregado ou preposto. ” Logo, o empregador é responsavel pela
fiscalizacdo dos atos de seus funcionarios, respondendo objetivamente pelos eventuais prejuizos
causados por eles, no exercicio de suas fungdes.

A Consolidacado das Leis do Trabalho (CLT), em seu artigo 223-A e seguintes, dispde acerca do dano
extrapatrimonial, o qual é definido da seguinte forma: “causa dano de natureza extrapatrimonial a agédo ou
omissédo que ofenda a esfera moral ou existencial da pessoa fisica ou juridica, as quais sao as titulares
exclusivas do direito a reparacao. ”

A nomenclatura “dano extrapatrimonial”, ao invés de meramente “dano moral”, utilizado apés a Reforma
Trabalhista, é mais abrangente, e abarca todo o dano que nao seja de natureza patrimonial. Portanto, o
assédio moral tem por efeito o dano extrapatrimonial, uma vez que atinge diretamente os direitos de
personalidade da vitima.

Embora haja controvérsias a respeito de como reparar tal dano da forma mais adequada, pois trata-se de
um dano complexo, dificil de ser quantificado monetariamente, na maioria dos casos, entende-se que a
condenacdo ao pagamento de indenizagdo, em pecunia, seja uma forma menos injusta. Nesse sentido, a
CLT, no artigo 223-G, descreve o0s elementos que serdo avaliados pelo juizo, a fim de quantificar a
supracitada indenizacgéao.

Em caso de procedéncia do pedido, a ofensa devera ser enquadrada em um dos parametros descritos
pelo dispositivo, como de natureza leve, média, grave ou gravissima. Para as ofensas de natureza leve, a
indenizacéao sera fixada em até trés vezes o Ultimo salario contratual da vitima; em se tratando de natureza
média, até cinco vezes o seu Ultimo salario contratual; nos casos de ofensa de natureza grave e
gravissima, até vinte e cinquenta vezes, respectivamente, o Gltimo salario contratual do ofendido.

2. Programas de compliance

2.1 O que significa agir em conformidade?

Compliance é um termo inglés que deriva do verbo “to comply”. Em outras palavras, significa agir em
consonancia com as regras. Um programa de compliance implica cumprir, obedecer e executar aquilo que
foi determinado e consiste no dever das empresas de promover uma cultura que estimule, em todos os
membros da organizacgéo, a ética e o exercicio social em conformidade com a lei.
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ASSI (2013, p. 30) esclarece que agir em conformidade €é estar de acordo com as leis e regulamentos.
Segundo o autor, também se faz necessario exigir que todos dentro da organizagdo cumpram as regras
relativas a atividade desenvolvida.

Este termo ganhou notoriedade no Brasil a partir da Operacao Lava Jato, conduzida pelo Juiz Sérgio Moro
, com a exposicao de fraudes e escandalos de corrup¢éo, sobretudo com o advento da Lei Anticorrupcao,
n® 12.846/2013. Assim, tornou-se evidente a necessidade de implementar o compliance em pequenas,
médias e grandes corporagdes, concretizando o desejo de diversos profissionais de controles internos, de
riscos e auditoria.

A Lei Anticorrupcéo Brasileira (Lei n® 12.846/2013), em seu artigo 1°, preceitua acerca da
responsabilizacéo objetiva administrativa e civil de pessoas juridicas pela pratica de atos contra a
administracao publica, nacional ou estrangeira. Essa lei disp8e sobre as sancdes apliciveis as pessoas
juridicas em virtude de atos praticados em desfavor da Administracao Publica.

Entre as sancdes previstas, vislumbra-se, a titulo de exemplo, a reparacao dos danos aos cofres publicos,
bem como a aplicacdo de multas, as quais podem chegar a 20% da receita bruta da empresa e a
dissolucdo compulsdria de pessoas juridicas. Assim, os mecanismos efetivos de integridade, outra
denominacao para o termo compliance, tornam-se essenciais para a reducao dessas penalidades,
prevenindo e mitigando préticas corruptas.

O compliance nao se limita tdo somente a ideia de cumprimento das normas, mas também implica a
adocao de medidas preventivas e de uma cultura organizacional ética e transparente. A efetividade do
programa de compliance esta atrelada aos padrdes de honestidade e integridade adotados pela
organizacao.

O Art. 41 do Decreto 8.420/2015, define programa de integridade, também conhecido por “compliance”,
como:

O conjunto de mecanismos e procedimentos internos de integridade, auditoria e incentivo a denuncia de
irregularidades e na aplicacao efetiva de codigos de ética e de conduta, politicas e diretrizes com objetivo
de detectar e sanar desvios, fraudes, irregularidades e atos ilicitos praticados contra a administracao
publica, nacional ou estrangeira.

Nesse sentido, o compliance parte de trés linhas de atividades: prevenir, detectar e remediar, cuja
finalidade é nortear o funcionamento da empresa. Assim, € necessario que os mecanismos de integridade
sejam de facil compreensao para abrangéncia dos funcionarios e institucionalizacdo do programa de
compliance.

A funcéo “prevenir” é onde a empresa deve investir a maior parte de seus recursos, tendo em vista a
premissa de que é melhor prevenir do que remediar. Visando uma prevencao eficaz, as organizagfes
devem estabelecer politicas e procedimentos, de forma clara, indicando como as pessoas devem agir e 0
gue devem fazer para estar em conformidade com o sistema de compliance instituido. J& a fungéo
‘detectar”, visa atenuar as chances de atos ilicitos passarem despercebidos, através de auditorias e canais
de denuncia, por exemplo.

Por outro lado, a terceira funcdo do compliance, “corrigir/remediar”, tem o fito de corrigir uma falha, é a
resposta a um ato de ndo conformidade. Esta func&o possibilita a aplicagdo de uma medida disciplinar, se
necessario, considerando que uma organizacao que institucionaliza o sistema de compliance, goza de
credibilidade e, desse modo, o uso equivocado deste, coloca todo 0 mecanismo de integridade em risco.
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2.2. Pilares de um Programa de compliance

Os pilares de um programa de compliance, devem ser desenvolvidos e aplicados de acordo com a
natureza e especificidade das empresas e podem ser identificados nas Leis e regulamentos, oriundos da
legislacdo anticorrupc¢do no Brasil e no mundo. Nos Estados Unidos, a Foreign Corrupt Practices Act
(FCPA) define os parametros para avaliacdo de programas de compliance e norteia as investigacfes do
DOJ - Department of Justice e da SEC - U.S. Securities & Exchange Commission - a comisséo de valores
mobiliarios dos EUA.

Para Punder (2019, p. 21) a aplicacdo da FCPA foi dominante desde sua introducédo em 1977 até 2010,
qguando outros paises comegaram a introduzir suas Leis anticorrup¢ao préprias. Como exemplo, na
Inglaterra, foi promulgada a Lei Anticorrupgéo de 2010 (UK Bribery Act) e no Brasil, a Lei 12.846/2013,
regulamentada pelo Decreto 8.420/2015.

Os pilares de compliance definem agfes e préticas para conducédo de politicas e procedimentos, controle
interno, elaboragéo de cddigo de ética e conduta, implementagéo de canais de dendncias, treinamentos de
temas relacionados a integridade, due diligence de terceiros, bem como gerenciamento de riscos.

De acordo com o disposto no artigo 42 do Decreto 8.420/2015, um programa de integridade (compliance)
serd avaliado quanto a existéncia e aplicacdo do programa pela empresa com base nos 16 incisos de
parametros apresentados, explicados a seguir, em linhas gerais, conforme as funcfes de compliance
“prevenir, detectar e remediar”™:

Prevenir

O primeiro pilar (parametro) diz respeito ao comprometimento da alta direcdo da pessoa juridica, sendo
entendimento unanime entre as legislacdes pesquisadas que este é requisito essencial para a eficacia da
institucionalizacéo do sistema de compliance, ndo obstante a implementacéo de politicas e procedimentos
claros, é imprescindivel que o exemplo venha de cima, “top down”.

Estabelecer padrées de conduta, codigo de ética, politicas e procedimentos de integridade e que estes
sejam aplicaveis a todos os empregados e administradores, independentemente de cargo ou fungéo
exercidos, € um outro pilar relacionado a funcdo prevenir, citado na alinea Il do artigo em referéncia,
alinhado com a FCPA, por exemplo.

Realizar treinamento sobre programa de integridade com certa regularidade, assim como andlise periédica
de riscos possibilitando a sua identificacdo e avaliacdo de riscos e controles, constituem pilares que
atuam na funcéo relacionada a prevencéo.

Para o disposto no referido Decreto, os registros contabeis devem refletir de forma completa e precisa as
transacdes da pessoa juridica, assim como os controles internos devem assegurar a pronta elaboracéo e
confiabilidade de relatorios e demonstracdes financeiras da pessoa juridica.

Considerando que a pessoa juridica é responsabilizada por atos praticados por terceiros em seu interesse
gue atuam em seu nome, o referido decreto na alinea lll, dispde sobre a necessidade de que padrdes de
conduta, codigo de ética, politicas e procedimentos de integridade, quando necessario, sejam estendidos a
terceiros, tais como, fornecedores, prestadores de servi¢o, agentes intermediérios e associados, além da
adocao de procedimentos para realizacao de diligéncias apropriadas para contratacao.

Detectar

A funcgé@o detectar reline agfes para garantir a efetividade do programa através da deteccéo de desvios, e
0 artigo 42, alinea X, estabelece como critério de avaliacdo a existéncia de canais de denuncia de
irregularidades, abertos e amplamente divulgados a funcionarios e terceiros, e de mecanismos destinados
a protecdo de denunciantes de boa-fé.

Relatério gerado por CopySpider Software 2021-01-04 22:07:11


https://copyspider.com.br/
https://copyspider.com.br/

CopySpider
https://copyspider.com.br/ Page 67 of 128

O monitoramento e controle de riscos sdo a¢gbes que visam detecgao de fraudes e ilicitos, também citados
como parametro para avaliacdo de programas de compliance.

Remediar

Ap6s ocorréncias de nao conformidades, a lei prevé a¢gbes que devem ser adotadas que visam
estabelecer estratégias para remediar o risco. A adocao de medidas disciplinares, realizacéo de
investigacdes, em caso de violacdo do programa de integridade sédo a¢des para esta funcédo do
compliance, assim como implementar procedimentos que assegurem a pronta interrupcao de
irregularidades ou infragbes detectadas e a tempestiva remediacdo dos danos gerados.

O monitoramento continuo do programa de integridade visando seu aperfeicoamento na prevencao,
deteccdo e combate a corrupcéo e atos ilicitos, € um outro pilar estabelecido pelo Decreto 8.420/15 que
faz parte da fungéo remediar do compliance.

Ao adotar um programa de compliance eficiente, a organizacao esta se prevenindo de san¢des previstas
em legislacdes provenientes de autuacdes, danos a sua imagem, patriménio e reputacdo, protecdo contra
falhas de segurancga na area de Tecnologia, bem como, na contratacao de fornecedores e nas relacdes
com parceiros e ainda de possiveis questfes tributarias e trabalhistas.

3. Papel do compliance trabalhista na perspectiva do assédio moral

3.1 O compliance trabalhista

Embora o intuito do legislador fosse coibir praticas de corrup¢do contra a administracéo publica, se fez
necessario estender tal entendimento as outras areas da empresa, uma vez que € inegavel que atos
lesivos podem prejudicar a reputacdo de uma organizagdo, em qualquer esfera, seja ela fiscal, contabil ou
trabalhista.

O compliance, no ambito do Direito do Trabalho, compreende a ado¢&o de medidas para o efetivo
cumprimento das leis trabalhistas e demais regulamentos concernentes as relagées de emprego. O
programa de compliance trabalhista tem o0 escopo de evitar sanc¢des, processos judiciais, bem como a
interrupcéo da atividade empresarial e, sobretudo, o aprimoramento da organizagao.

DA SILVA (2019, p. 182) esclarece que o compliance trabalhista atua com o objetivo de deixar a empresa
apta ao conjunto de conformidades da lei, eliminando potenciais riscos capazes de resultar na ideia de o
colaborador acionar a Justica do Trabalho em busca de seus possiveis direitos.

Desse modo, o compliance trabalhista, ao delimitar a relagdo empregaticia, engloba o cumprimento de
direitos e obrigac8es por ambas as partes envolvidas, tanto o empregado quanto o empregador, tais como
pagamentos, gestdo de beneficios, jornada de trabalho, entre outros. Entretanto, ndo se limita apenas ao
cumprimento da legislacé&o laboral.

Todas as pessoas que integram a organizacdo desempenham papel fundamental para aderéncia e
institucionalizagéo do programa de compliance. Atualmente, a area de gestédo de pessoas valoriza o
desenvolvimento do empregado, principalmente no que tange aos seus objetivos e anseios pessoais.
Destarte, a implementacéo deste programa implica ndo apenas na mitigacao de passivos trabalhistas, mas
também na melhoria do clima organizacional, no aumento da produtividade e colaboracao dos
funcionarios, bem como na redugé@o do numero de acidentes de trabalhos.

O compliance no Direito do Trabalho tem a funcado de cumprimento das normas trabalhistas, de prevencao
de riscos e de exceléncia laboral, através da adocao de boas préticas destinadas a valorizagao do capital
e humana das empresas.
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3.2 Adocao de medidas preventivas, detectivas e saneadoras

Para que o programa de compliance na area trabalhista seja efetivo, MATHIES (2018, p. 147-148)
sustenta que é importante a implantagdo das seguintes medidas:

(i) elaboracéo e utilizacdo de codigo de conduta; ii) treinamento dos empregados, de acordo com as
atividades desenvolvidas no @mbito organizacional; iii) criagcdo e manutencdo de canal de denuncias; (iv)
tratamento para resolucdo de questdes relacionadas a conflitos de interesses; v) monitoramento e
verificacdo de normas internas e externas a empresa; (vi) desenvolvimento de acdes corretivas.

O cddigo de conduta consiste em uma normatizacao interna da organizagéo, pautado na transparéncia,
sustentabilidade, integridade e em principios éticos.

Este codigo devera refletir a identidade e a cultura da organizacao, cujo objetivo, segundo ASSI (2013, p.
39), é:

Respaldar os negdcios e atender & legislacéo do Direito do Trabalho, para que todas as decisdes sejam
tomadas com base na honestidade e no respeito as pessoas, aos clientes, aos fornecedores e ao publico
em geral.

Nesse sentido, em se tratando de assédio moral, o cédigo de conduta trata-se de uma medida preventiva,
que devera identificar as praticas ilicitas que caracterizam o instituto e que confrontam os valores e
principios da organizagdo. Para que seja efetivo, € preciso que seja elaborado com clareza das
informacdes, com linguagem facil, de modo que seja acessivel a todos os envolvidos.

O treinamento visa a capacitacdo e o engajamento daqueles que integram a organizacao, dos cargos mais
baixos até a alta administracéo, ndo apenas no ambito de suas funcdes, pois € primordial incentivar o
desenvolvimento pessoal e as relacdes interpessoais visando, assim, prevenir e coibir praticas
assediadoras no ambiente laboral. O treinamento também visa garantir a aderéncia as normas, politicas e
diretrizes, dado que a responsabilidade da gestdo de um programa de compliance é de todas as pessoas
gue compdem a organizacdo, motivo porque deve acontecer com certa regularidade.

Segundo GIEREMEK (2019):

As acdes voltadas a melhoria dos processos de gestédo de pessoas sdo bem-vindas, porque muitos
conflitos que causam ac¢des trabalhistas nascem de problemas de relacionamento entre colegas de
trabalho, principalmente entre gestores e subordinados.

O canal de denuncia, medida detectiva, € um mecanismo de controle e fiscalizacdo, que tem o escopo de
combater a pratica de atos ilicitos, logo, do assédio moral. Este canal deve ser utilizado pelos empregados
para denunciar quaisquer condutas ilegais. E um instrumento de investigacio para aplicacéo das
penalidades e san¢des devidas, o qual deve ser amplamente divulgado, sobretudo durante os
treinamentos ministrados. Entretanto, € imprescindivel garantir ao denunciante o direito a
confidencialidade e ao anonimato, diante da possibilidade de retaliacéo.

Quanto a resolucdo de questbes relacionadas a conflito de interesses, € cedico que, dentro de uma
organizagao, de acordo com MATHIES (2018, p. 155):

As diferentes formas de remuneracdo bem como a busca de poder dentro da organizacdo, podem fazer
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com que 0s interesses pessoais se sobreponham aos interesses da empresa ou ao bem-estar dos
empregados.

Assim, o conflito de interesse surge a partir do momento em que 0s interesses pessoais se sobrepdem aos
interesses coletivos da organizagéo, o que pode, inclusive, levar a prética do assédio moral, razao pela
gual se faz necessaria a ado¢do de medidas corretivas para evitar prejuizos.

O monitoramento e a verificagdo de normas internas e externas a empresa consistem em assegurar que
as atividades desenvolvidas estejam em conformidade com o resultado esperado e estejam sendo
realizadas de forma correta. E um processo de controle e fiscalizag&o, a fim de coibir atos ilicitos e evitar
fraudes e desvios, que geram prejuizos em diversos segmentos e dificultam a verificagao da efetividade do
programa de compliance.

As ac0les corretivas ou saneadoras buscam a efetividade do programa de compliance, cujo objetivo é
minimizar os danos e riscos para a organizacdo. E uma medida de correcéo de falhas, que tem inicio com
a investigacao da conduta irregular.

Aqueles que, comprovadamente, descumprirem o disposto no codigo de conduta da organizacéo, deveréo
ser aplicadas as sanc¢des previstas nos instrumentos, observando-se, contudo, a proporcionalidade entre a
penalidade e a falta cometida. Tais san¢des podem variar de uma adverténcia verbal até mesmo a ruptura
motivada do contrato de trabalho, se preenchidos os requisitos legais.

3.3 Prevencéao de passivos trabalhistas

E inegavel o alto nimero de acdes trabalhistas ativas no sistema judiciario brasileiro. Tais aces geram
diversas despesas para a empresa, seja com advogado, assistentes técnicos ou decorrentes do
descumprimento das normas trabalhistas.

Os passivos trabalhistas consistem na soma de dividas do empregador para com o0 seu empregado,
geradas pelo ndo cumprimento de obrigacdes e demais encargos previstos em lei. Este descumprimento
implica no comprometimento de boa parte do crescimento e do desenvolvimento das organizacfes. Nesse
sentido, o custo envolvido em agdes trabalhistas acaba sendo mais elevado do que o investimento
preventivo em um programa de integridade.

Assim, o compliance, no ambito do Direito do Trabalho, é um instituto fundamental para prevencéo e
mitigac&o de riscos relacionados as normas trabalhistas, sobretudo no que se refere aqueles decorrentes
do assédio moral, objeto do presente estudo, pois uma gestao inadequada pode impactar negativamente
nao apenas no que tange a saude financeira da empresa, mas também na sua reputacao perante 0s
funcionérios e o mercado de trabalho.

Para LANGONI (2019, p. 113):

Além das consequéncias inerentes aos passivos trabalhistas, estar em conformidade diz respeito também
as condutas discriminatérias, ao assédio moral e processual, a corrup¢ao, as condutas antissindicais e aos
relacionamentos entre gestores e colaboradores. Isso demanda mecanismos de prevencao para evitar a

exposicdo da empresa, bem como sua responsabilizacao.

N&o existe um modelo Unico de compliance. Cada organizacao devera desenvolver o seu programa de
acordo com suas peculiaridades e especificidades. Uma organizacao que aplica o compliance trabalhista
define um conjunto de politicas e procedimentos que mitigarao os riscos em caso de nao atendimento as
exigéncias legais, além de passar mais seguranga aos funcionarios, gozar de credibilidade, influenciar
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positivamente o clima organizacional e reduzir significativamente passivos trabalhistas.

Considerac0es finais

O trabalho € um valor social previsto no artigo 1°, IV, da Constituicdo Federal da Republica de 1988.
Nesse sentido, o ordenamento juridico brasileiro constitucional garante tratamento igualitario e digno ao
trabalhador, sendo vedada qualquer distin¢gao entre a espécie de emprego e a condi¢édo do trabalhador, e
entre o trabalho intelectual, técnico e manual. Contudo, tanto a relagdo de emprego quanto a protecao
juridica, sao impactadas pelas transformacdes sociais e econémicas, hdo se coadunando com as
necessidades dos trabalhadores, razéo pela qual a temética do assédio moral exige atengéo sob nova
perspectiva.

Face a fragilidade e hipossuficiéncia do empregado, as empresas devem adotar politicas preventivas do
assédio moral através de, por exemplo, campanhas educativas, devendo o empregador garantir aos seus
empregados um ambiente laboral harménico, onde haja a primazia do respeito e da urbanidade. O
empregador € responséavel pelos atos de seus empregados e, valendo-se do seu poder diretivo, deve
coibir condutas de assédio moral no ambiente de trabalho, pois a sua a¢cdo ou omissao pode ensejar 0
pagamento de indenizac&o.

Nesse contexto, através do presente estudo, conclui-se que a dindmica social e econdmica atual ndo mais
permite que uma organizagao desconsidere a responsabilidade social da empresa e de seus empregados
perante situagfes que envolvem o assédio moral nas relagfes de trabalho. A adocdo de medidas através
da institucionalizacédo do programa de compliance trabalhista, como a elaboracéo de codigo de conduta,
disponibilizacdo de canais de denuncia e aplicacdo de medidas corretivas, tem por objetivo prevenir
prejuizos decorrentes de praticas abusivas como o assédio moral, e podem ser eficazes para o
desenvolvimento de uma relacdo de emprego saudavel e justa, bem como para a reducéo de passivos
trabalhistas, decorrentes do mesmo instituto.
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Resumo: O compliance significa “estar em conformidade com”, obedecendo ao que foi imposto,
comprometendo-se com a integridade. Nesse sentido, o compliance trabalhista compreende a adoc¢é&o de
medidas para o cumprimento das leis e regulamentos concernentes a relacao laboral. O presente artigo
tem por objetivo identificar em que medida o programa de compliance pode contribuir para mitigar
passivos trabalhistas decorrentes do assédio moral, uma conduta abusiva que expde uma pessoa a
situacBes vexatdrias, mediante analise desse instituto na relacdo de emprego, através de revisdo
bibliogréafica. Os resultados sinalizam que a institucionalizacdo do compliance se faz necessaria, tendo em
vista que uma organizacdo adepta a esse mecanismo goza de credibilidade, influencia positivamente o
clima organizacional e reduz passivos trabalhistas provenientes do assédio moral.

Palavras-chave: Compliance; Direito do Trabalho; Rela¢cdo de Emprego; Assédio Moral; Passivos
Trabalhistas

Abstract: Compliance means “being in compliance with”, obeying what was imposed, committing to integrity
. In this sense, labor compliance includes the adoption of measures to comply with laws and regulations
concerning the employment relationship. The purpose of this article is to identify the extent to which the
compliance management system can contribute to mitigate labor liabilities resulting from moral harassment
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, an abusive conduct that exposes a person to vexing situations, by analyzing this institute in the
employment relationship, through review bibliographic. The results indicate that the institutionalization of
compliance is necessary, considering that an organization that adheres to this mechanism enjoys credibility
, positively influences the organizational climate and reduces labor liabilities arising from bullying.

Keywords: Compliance; Labor Law; Employment Relationship; Bullying;
Labor Liabilities.

Sumario: Introducéo; 1. Assédio Moral; 1.1 O que é assédio moral?; 1.2 O assédio moral nas relacdes de
emprego; 1.3 A responsabilidade civil do empregador; 2. Programas de compliance; 2.1 O que significa
agir em conformidade; 2.2. Pilares de um Programa de compliance; 3. O papel do compliance trabalhista
na perspectiva do assédio moral; 3.1 O compliance trabalhista; 3.2 Adoc&o de medidas preventivas,
detectivas e saneadoras; 3.3 Prevencao de passivos trabalhistas; Consideracdes finais; REFERENCIAS.

Introducéo

O mundo do trabalho sofreu grandes transformacdes ao longo dos anos, sobretudo em virtude da
globalizacao e evolucdo dos sistemas produtivos, impulsionados pelo capitalismo. Nesse contexto, a
relacdo de emprego caracterizou-se pelo aumento da competitividade, cujo principal objetivo € a entrega
de resultados com o menor dispéndio de custo, ambiente propenso a pratica do assédio moral.

O assédio moral consiste na exposi¢ao de alguém, de forma prolongada e reiterada, durante a jornada de
trabalho e no exercicio de suas funcdes, a situagdes vexatorias, produzindo danos fisicos ou psiquicos
através de comportamentos que atingem o direito de personalidade do empregado. Trata-se de uma
conduta abusiva do empregador, preposto ou mesmo colegas de trabalho, cujo intuito é isolar o
empregado no ambiente laboral, causando danos que atingem diretamente sua dignidade.

Compliance significa “estar em conformidade”. Desse modo, o programa de compliance consiste em um
mecanismo de controle e prevencgdao, visando reduzir o impacto negativo de eventuais irregularidades e
adocao de medidas para o cumprimento das leis e regulamentos relativos as rela¢des de trabalho, razéo
pela qual o presente estudo tem o fito de verificar de que maneira, no contexto social brasileiro, a ado¢&o
do mecanismo de compliance pode contribuir para mitigar os passivos trabalhistas decorrentes do assédio
moral nas relagbes de trabalho.

Diante do exposto, este trabalho se propde a responder o seguinte problema: Em que medida o programa
de compliance pode contribuir para mitigar passivos trabalhistas decorrentes do assédio moral na relacéo
de emprego?

O presente artigo tem por objetivo geral identificar em que medida o programa de compliance pode mitigar
passivos trabalhistas decorrentes do assédio moral na relacdo de emprego. Os objetivos especificos
consistem em analisar o instituto do assédio moral na relagéo de emprego e a responsabilidade civil do
empregador; contextualizar o compliance e seus pilares; e identificar o papel do compliance trabalhista na
perspectiva do assédio moral para mitigar passivos trabalhistas.

A metodologia utilizada trata-se de uma pesquisa de natureza qualitativa, desenvolvida através de uma
revisao bibliografica sobre os temas propostos.

O estudo justifica-se pelo assédio moral ser um instituto que assola diversos trabalhadores, notadamente
como consequéncia de uma sociedade capitalista e cada vez mais competitiva. As doencas associadas a
esse instituto estdo cada vez mais presentes nas relagdes laborais, dada a complexidade da questéo.
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Sendo assim, impde a necessidade de analisar esse tema sob a 6tica do compliance trabalhista.

O tema compliance vem sendo mais amplamente discutido no Brasil na area publica e privada, desde o
advento da Lei 12.846/13, contudo, ainda ndo foram disseminadas de forma consistente as contribuicbes
relativas a area do compliance trabalhista, sobretudo no que tange ao estudo do assédio moral que é
objeto de muitos processos judiciais, razao pela qual o tema a ser pesquisado € juridicamente relevante.

1. Assédio Moral
1.1 O que é assédio moral?

O instituto do assédio moral, também conhecido como mobbing, bullying, bossing ou acoso moral em
outros paises, consiste na pratica pelo ofensor de conduta abusiva reiterada e prolongada, com o intuito
de desestabilizar psicologicamente a vitima, expondo-a a situagcfes vexatérias e humilhantes. O assédio
moral ndo se limita ao &mbito laboral, podendo ocorrer, contudo, em todos os grupos sociais em que a
rivalidade pode se fazer presente, a exemplo das rela¢des familiares, bem como educacionais.

Segundo Rodolfo Pamplona (2013, p. 1), o assédio moral é caracterizado por ser uma conduta abusiva, de
natureza psicolégica, que atenta contra a dignidade psiquica do individuo. Para ele, a sua ocorréncia é de
forma reiterada e como efeito pode ter a sensacao de exclusdo do ambiente e do convivio social.

O assédio moral € uma violéncia de natureza psicoldgica, cuja consequéncia € a producao de danos a
integridade do individuo, usurpando e afrontando diretamente seus direitos de dignidade. A dignidade da
pessoa humana é um principio consagrado e tutelado como fundamental no artigo 1°, inciso 11l da
Constituicdo Federal de 1988, que envolve todos os aspectos pessoais, sendo, portanto, atributo humano
gue o confere respeito e protegéo, que incide desde a sua concepcao até o fim da sua personalidade.
Para Marie-France Hirigoyen (2014, p. 65), o assédio moral constitui toda e qualquer conduta abusiva e
manifesta-se por comportamentos, palavras, atos, gestos, escritos, que podem trazer dano a
personalidade, a dignidade ou a integridade fisica ou psiquica de uma pessoa. Tal situa¢éo pde em perigo
0 emprego da vitima e contribui para degradar o ambiente de trabalho.

Para que tal fenbmeno seja configurado € necessario que estejam presentes 0s seguintes elementos: a
conduta abusiva, a natureza psicologica da conduta, a reiteragédo do ato ofensivo e a finalidade de
excluséo da vitima. Tratam-se de relacdes onde a dominacao impera, onde ha cobrancas excessivas
ensejadoras de distarbios psicolégicos na vitima, atingindo diretamente seus direitos de personalidade e
tornando o ambiente o qual se encontra hostil e desagradavel. O assédio moral basicamente também
pode ser encontrado nas modalidades vertical, horizontal ou mista, conforme sera explicitado adiante.

1.2 O assédio moral nas relages de emprego

As relagbes de emprego se configuram quando presentes 0os elementos caracteristicos constantes dos
artigos 2° e 3° da Consolidacéo das Leis Trabalhistas (CLT): pessoalidade, ndo eventualidade,
subordinacao e remuneracdo. De tal assertiva infere-se que, embora presente a caracteristica da
subordinacdo, composta de partes hierarquicamente diferentes, esta impde limites. A subordinagéo deve
ser entendida ndo como a submisséo do empregado, mas sim da execucéo laboral.

E inegavel a condicéo de vulnerabilidade a qual se encontra o empregado na rela¢do de emprego e é
justamente a hipossuficiéncia e a fragilidade deste que possibilita a pratica do assédio moral. O exercicio
do poder diretivo atrelado ao empregador é legitimo, contudo, néo é ilimitado. A conduta do empregador
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gue extrapola os limites legais desrespeita os direitos de personalidade do empregado e é considerada
como ilegal e abusiva.

O assédio moral esta diretamente ligado ao &mbito da globalizacao, considerando que o mundo atual
exige cobrancgas excessivas por parte do empregador, visando atingir o lucro empresarial e atender as
imposi¢cdes do mundo capitalista, o que, inclusive, pode incentivar a competitividade e sentimentos como a
inveja entre os préprios colegas de trabalho.

Rufino (2006, p. 79) afirma que o clima de agressividade nas organizacdes séo efeitos da globalizacéo da
economia, a qual provoca na sociedade uma onda feita de exclusédo, de desigualdades e de injustica.
Outro aspecto observado refere-se a exploracdo de mulheres e homens no trabalho, o autor entende que
a excessiva frequéncia de violéncia vivida no mundo do trabalho, assim como a competicdo entre o0s
trabalhadores de forma sistematica e incentivada pela empresa também provoca comportamento
agressivos e de indiferenca ao sofrimento do outro.

Dessa forma, é importante diferenciar o assédio de meras condutas de cobranca. E imprescindivel que no
caso do assédio haja a presenca do elemento volitivo de constranger e humilhar o empregado.

Para configurar assédio, a conduta abusiva se perdura no tempo e seu carater é permanente no ambiente
laboral. Para além disso, o assédio moral tem o intuito de causar abalo psicolégico e o isolamento da
vitima, por meio de a¢fes que estimulem a desqualificacdo e a diminuicdo de sua autoestima, atingindo
diretamente os seus direitos de personalidade, bem como a sua dignidade.

A conduta abusiva nada mais € do que um ato ilicito, o qual é definido com base nos artigos 186 e 187 do
Cadigo Civil brasileiro, que assim dispde:

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

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

Em se tratando de assédio moral, tal conduta precisa ocorrer de forma repetida e prolongada, de modo a
atentar a dignidade psiquica da vitima. A maioria dos autores, como Pamplona Filho (2013, p. 108),
entende que os danos decorrentes de um ato isolado nao configuram o assédio moral.

Diferentemente do assédio sexual, cujo objetivo é a obtencao de vantagem sexual, 0 assédio moral tem
motivacdo de carater econémico, pois as praticas abusivas tém o intuito de causar o afastamento ou
mesmo a demissdo do empregado.

A modalidade vertical tem como elemento central o abuso de poder decorrente de uma relagéo hierarquica
, Classificando-se como descendente a agressdo cometida pela parte hierarquicamente superior na relagdo
de emprego, que extrapola o seu poder diretivo, sendo a vitima o empregado subordinado.

Marie-France Hirigoyen (2014, p. 76-80), traz, a titulo exemplificativo, condutas caracterizadoras da
supracitada modalidade como a humilhacdo e a desqualificacdo da vitima, o isolamento desta dos demais
colegas de trabalho, brincadeiras, zombarias e ironias ou mesmo a distribuicao de tarefas vexatorias e a
fixacdo de metas inatingiveis.

Quanto ao assédio vertical ascendente, embora nédo seja tdo comum, a vitima, nesse caso, € 0
empregador. Esta situagéo pode ocorrer, por exemplo, na hipétese em que os cargos de chefia sdo
ocupados por pessoas mais novas do que o ofensor, quando um empregado é promovido e o agressor
passa a ser seu subordinado ou quando um funcionario utiliza alguma informacao sigilosa acerca do seu
superior hierarquico como meio de chantagem para se auto beneficiar.

Relatério gerado por CopySpider Software 2021-01-04 22:07:11


https://copyspider.com.br/
https://copyspider.com.br/

CopySpider
https://copyspider.com.br/ Page 77 of 128

O assédio moral horizontal ocorre entre os proprios colegas de trabalho, que ocupam, portanto, a mesma
posicao hierarquica. Muitas vezes, alguns empregados imbuidos de inimizade ou competitividade,
perseguem e expde seus colegas a situacdes humilhantes, como ocorre, por exemplo, quando um
funcionario ndo consegue atingir suas metas e o ofensor se aproveita de tal situa¢éo para debochar.
Segundo Delgado (2019, p. 771-772), o assédio moral tende a ocorrer de maneira vertical, no ambito
empregaticio, das chefias em direcéo a chefiado(s) ou no sentido horizontal, oriundo de colegas em
direcdo a outros(as) colegas.

Na hipotese do assédio moral misto, ocorre simultaneamente a modalidade vertical e a horizontal. A vitima
sofre agresséo tanto do seu superior hierarquico ou subordinado, quanto dos seus colegas de trabalho.

O assédio moral na relagdo de emprego, portanto, pode se manifestar de diversas formas. Em todas elas
ha a finalidade de atingir diretamente a integridade moral do trabalhador. Dentre as inlmeras
consequéncias, a préatica do assédio moral pode desencadear na vitima transtornos psiquicos, como a
ansiedade, depresséo, estresse, sentimento de medo e inseguranca, e fisicos, como gastrite, hipertenséo,
entre outros.

Ademais, tal conduta ilicita interfere nas relacdes interpessoais, afetando o convivio social da vitima do
asseédio moral que tende ao isolamento. O assediado é tomado por um sentimento de fracasso, o que gera
prejuizo também no rendimento do trabalhador. Em verdade, o individuo que trabalha em um ambiente
saudavel, produz muito mais do que aquele submetido ao terror psicoldgico.

1.3 A responsabilidade civil do empregador

No Brasil, ndo ha uma legislacéo especifica visando o combate ao instituto do assédio moral. Contudo, o
que existe sdo dispositivos infra e constitucionais que protegem a dignidade da pessoa humana, bem
como projetos de lei em tramitacdo no Congresso Nacional, a exemplo do Projeto de Lei n° 2.369/2003,
que proibe claramente o assédio moral no ambiente de trabalho, sendo, portanto, devida a indenizacéo
pelo empregador a vitima.

O supracitado projeto estabelece que o valor da indenizacdo correspondera a dez vezes a remuneragao
do empregado, cujo célculo sera dobrado na hipétese de reincidéncia. Caso haja danos a saude do
empregado, fica 0 empregador obrigado a custear o tratamento médico.

O projeto também determina que 0 empregador estara sujeito a pagamento de multa no valor de R$
1.000,00 (um mil reais) por empregado, se for verificado o assédio moral. Se houver reincidéncia, o valor
sera elevado ao dobro. Dai a importancia da ado¢éo de medidas de prevencdo ao assédio moral.

Nesse sentido, no ordenamento juridico brasileiro, a vitima do assédio moral laboral encontra amparo no
instituto da responsabilidade civil.

A responsabilidade civil deriva da violagdo de um dever juridico, ou seja, do descumprimento de uma
norma juridica preexistente, motivo pelo qual deve ser imposto ao autor do ato, destarte, o dever de
reparacado do dano causado. Tal instituto esté previsto no artigo 927 do Cdédigo Civil que assim dispde:
“aquele que, por ato ilicito (arts. 186 e 187), causar dano a outrem, fica obrigado a repara-lo. "

Stolze e Pamplona (2019, p. 40) definem a responsabilidade civil como a atividade danosa de alguém que
, atuando a priori ilicitamente, viola uma norma juridica preexistente (legal ou contratual), subordinando-se
, dessa forma, as consequéncias do seu ato (obrigacédo de reparar).

No mesmo sentido, Cavalieri Filho (2020, p. 11) esclarece que a responsabilidade civil € um dever juridico
sucessivo, o qual exprime a ideia de obrigacdo, encargo, contraprestacao e que a sua esséncia esté ligada
a nocao de desvio de conduta, surgindo para recompor o dano decorrente da violagdo de um dever
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juridico originario.

Em linhas gerais, a responsabilidade civil pode ser classificada em subjetiva ou objetiva. Sera subjetiva
guando decorrer de um ato ilicito culposo ou doloso, em que é preciso ficar demonstrado o nexo causal da
conduta e o dano. Nesse caso, a vitima precisa comprovar a culpa do agente para que haja o dever de
reparacdo. A responsabilidade ser& objetiva quando prescinde a caracteriza¢do do elemento culpa.

De acordo com o entendimento de Stolze e Pamplona (2019, p. 45), ha situacdes em que a
responsabilidade civil € atribuida a quem ndo causou o dano diretamente. O dano, nessa hipotese, foi
causado por um terceiro, com o qual aquele mantém uma relag&o juridica. E a chamada responsabilidade
civil indireta, “em que o elemento culpa ndo é desprezado, mas sim presumido, em funcéo do dever de
vigilancia a que estéa obrigado o réu. ”

Conforme mencionado anteriormente, nem sempre o ofensor é o empregador, como ocorre nos casos de
assédio vertical ascendente e horizontal. Porém, de acordo com o artigo 932 do Cdédigo Civil, ainda assim
, 0 empregador também é responsavel pela reparacao civil “por seus empregados, servigais e prepostos,
no exercicio do trabalho que Ihes competir, ou em razao dele. ”

Do mesmo modo, a Simula 341 do Supremo Tribunal Federal dispde: “E presumida a culpa do patrdo ou
comitente pelo ato culposo do empregado ou preposto. ” Logo, o empregador € responsavel pela
fiscalizacdo dos atos de seus funcionarios, respondendo objetivamente pelos eventuais prejuizos
causados por eles, no exercicio de suas fungdes.

A Consolidacédo das Leis do Trabalho (CLT), em seu artigo 223-A e seguintes, dispde acerca do dano
extrapatrimonial, o qual é definido da seguinte forma: “causa dano de natureza extrapatrimonial a agédo ou
omissdo que ofenda a esfera moral ou existencial da pessoa fisica ou juridica, as quais séo as titulares
exclusivas do direito a reparacgéo. ”

A nomenclatura “dano extrapatrimonial”, ao invés de meramente “dano moral”, utilizado apés a Reforma
Trabalhista, é mais abrangente, e abarca todo o dano que nao seja de natureza patrimonial. Portanto, o
assédio moral tem por efeito o dano extrapatrimonial, uma vez que atinge diretamente os direitos de
personalidade da vitima.

Embora haja controvérsias a respeito de como reparar tal dano da forma mais adequada, pois trata-se de
um dano complexo, dificil de ser quantificado monetariamente, na maioria dos casos, entende-se que a
condenacado ao pagamento de indenizagdo, em pecunia, seja uma forma menos injusta. Nesse sentido, a
CLT, no artigo 223-G, descreve 0s elementos que serdo avaliados pelo juizo, a fim de quantificar a
supracitada indenizagéo.

Em caso de procedéncia do pedido, a ofensa devera ser enquadrada em um dos parametros descritos
pelo dispositivo, como de natureza leve, média, grave ou gravissima. Para as ofensas de natureza leve, a
indenizagéo sera fixada em até trés vezes o Ultimo salério contratual da vitima; em se tratando de natureza
média, até cinco vezes o seu Ultimo salario contratual; nos casos de ofensa de natureza grave e
gravissima, até vinte e cinquenta vezes, respectivamente, o Gltimo salario contratual do ofendido.

2. Programas de compliance
2.1 O que significa agir em conformidade?
Compliance é um termo inglés que deriva do verbo “to comply”. Em outras palavras, significa agir em

consonancia com as regras. Um programa de compliance implica cumprir, obedecer e executar aquilo que
foi determinado e consiste no dever das empresas de promover uma cultura que estimule, em todos os
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membros da organizacéo, a ética e o exercicio social em conformidade com a lei.

ASSI (2013, p. 30) esclarece que agir em conformidade é estar de acordo com as leis e regulamentos.
Segundo o autor, também se faz necessario exigir que todos dentro da organizacdo cumpram as regras
relativas a atividade desenvolvida.

Este termo ganhou notoriedade no Brasil a partir da Operacao Lava Jato, conduzida pelo Juiz Sérgio Moro
, com a exposicao de fraudes e escéndalos de corrupcao, sobretudo com o advento da Lei Anticorrupcgéo,
n® 12.846/2013. Assim, tornou-se evidente a necessidade de implementar o compliance em pequenas,
médias e grandes corporacdes, concretizando o desejo de diversos profissionais de controles internos, de
riscos e auditoria.

A Lei Anticorrupcao Brasileira (Lei n° 12.846/2013), em seu artigo 1°, preceitua acerca da
responsabilizac@o objetiva administrativa e civil de pessoas juridicas pela pratica de atos contra a
administracdo publica, nacional ou estrangeira. Essa lei dispde sobre as sancdes aplicaveis as pessoas
juridicas em virtude de atos praticados em desfavor da Administracdo Publica.

Entre as sangdes previstas, vislumbra-se, a titulo de exemplo, a reparacao dos danos aos cofres publicos,
bem como a aplicacdo de multas, as quais podem chegar a 20% da receita bruta da empresa e a
dissolugcdo compulséria de pessoas juridicas. Assim, os mecanismos efetivos de integridade, outra
denominacao para o termo compliance, tornam-se essenciais para a reducdo dessas penalidades,
prevenindo e mitigando préticas corruptas.

O compliance néao se limita tdo somente a ideia de cumprimento das normas, mas também implica a
adocao de medidas preventivas e de uma cultura organizacional ética e transparente. A efetividade do
programa de compliance esta atrelada aos padrdes de honestidade e integridade adotados pela
organizagao.

O Art. 41 do Decreto 8.420/2015, define programa de integridade, também conhecido por “compliance”,
como:

O conjunto de mecanismos e procedimentos internos de integridade, auditoria e incentivo a dendncia de
irregularidades e na aplicacéo efetiva de codigos de ética e de conduta, politicas e diretrizes com objetivo
de detectar e sanar desvios, fraudes, irregularidades e atos ilicitos praticados contra a administragao
publica, nacional ou estrangeira.

Nesse sentido, o compliance parte de trés linhas de atividades: prevenir, detectar e remediar, cuja
finalidade é nortear o funcionamento da empresa. Assim, é necessario que 0s mecanismos de integridade
sejam de facil compreenséo para abrangéncia dos funcionérios e institucionaliza¢do do programa de
compliance.

A funcgéo “prevenir” € onde a empresa deve investir a maior parte de seus recursos, tendo em vista a
premissa de que é melhor prevenir do que remediar. Visando uma prevencao eficaz, as organizacfes
devem estabelecer politicas e procedimentos, de forma clara, indicando como as pessoas devem agir € o
gue devem fazer para estar em conformidade com o sistema de compliance instituido. J4 a fungéo
‘detectar”, visa atenuar as chances de atos ilicitos passarem despercebidos, através de auditorias e canais
de dendncia, por exemplo.

Por outro lado, a terceira funcdo do compliance, “corrigir/remediar”, tem o fito de corrigir uma falha, € a
resposta a um ato de ndo conformidade. Esta funcéo possibilita a aplicacdo de uma medida disciplinar, se
necessario, considerando que uma organizacao que institucionaliza o sistema de compliance, goza de
credibilidade e, desse modo, o0 uso equivocado deste, coloca todo o mecanismo de integridade em risco.
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2.2. Pilares de um Programa de compliance

Os pilares de um programa de compliance, devem ser desenvolvidos e aplicados de acordo com a
natureza e especificidade das empresas e podem ser identificados nas Leis e regulamentos, oriundos da
legislacdo anticorrupcdo no Brasil e no mundo. Nos Estados Unidos, a Foreign Corrupt Practices Act
(FCPA) define os parametros para avaliacdo de programas de compliance e norteia as investigagfes do
DOJ - Department of Justice e da SEC - U.S. Securities & Exchange Commission - a comisséo de valores
mobiliarios dos EUA.

Para Punder (2019, p. 21) a aplicacdo da FCPA foi dominante desde sua introdu¢do em 1977 até 2010,
guando outros paises comegaram a introduzir suas Leis anticorrupc¢ao proprias. Como exemplo, na
Inglaterra, foi promulgada a Lei Anticorrupcéo de 2010 (UK Bribery Act) e no Brasil, a Lei 12.846/2013,
regulamentada pelo Decreto 8.420/2015.

Os pilares de compliance definem agfes e préaticas para conducgédo de politicas e procedimentos, controle
interno, elaboracdo de cédigo de ética e conduta, implementacdo de canais de denuncias, treinamentos de
temas relacionados a integridade, due diligence de terceiros, bem como gerenciamento de riscos.

De acordo com o disposto no artigo 42 do Decreto 8.420/2015, um programa de integridade (compliance)
sera avaliado quanto a existéncia e aplicacao do programa pela empresa com base nos 16 incisos de
parametros apresentados, explicados a seguir, em linhas gerais, conforme as funcfes de compliance
“prevenir, detectar e remediar”:

Prevenir

O primeiro pilar (parametro) diz respeito ao comprometimento da alta dire¢céo da pessoa juridica, sendo
entendimento unanime entre as legislacdes pesquisadas que este é requisito essencial para a eficacia da
institucionalizac&o do sistema de compliance, ndo obstante a implementacéo de politicas e procedimentos
claros, € imprescindivel que o exemplo venha de cima, “top down”.

Estabelecer padrdes de conduta, cédigo de ética, politicas e procedimentos de integridade e que estes
sejam aplicaveis a todos os empregados e administradores, independentemente de cargo ou funcéo
exercidos, € um outro pilar relacionado a funcao prevenir, citado na alinea Il do artigo em referéncia,
alinhado com a FCPA, por exemplo.

Realizar treinamento sobre programa de integridade com certa regularidade, assim como analise periddica
de riscos possibilitando a sua identificacdo e avaliagdo de riscos e controles, constituem pilares que
atuam na funcao relacionada a prevencao.

Para o disposto no referido Decreto, 0s registros contabeis devem refletir de forma completa e precisa as
transacdes da pessoa juridica, assim como os controles internos devem assegurar a pronta elaboracgéo e
confiabilidade de relatorios e demonstracdes financeiras da pessoa juridica.

Considerando que a pessoa juridica é responsabilizada por atos praticados por terceiros em seu interesse
gue atuam em seu nome, o referido decreto na alinea lll, disp&e sobre a necessidade de que padrdes de
conduta, codigo de ética, politicas e procedimentos de integridade, quando necessario, sejam estendidos a
terceiros, tais como, fornecedores, prestadores de servico, agentes intermediarios e associados, além da
adocao de procedimentos para realizacdo de diligéncias apropriadas para contratacéo.

Detectar

A funcéo detectar reline acdes para garantir a efetividade do programa através da deteccao de desvios, e
o0 artigo 42, alinea X, estabelece como critério de avaliac@o a existéncia de canais de denuncia de
irregularidades, abertos e amplamente divulgados a funcionarios e terceiros, e de mecanismos destinados
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a protecdo de denunciantes de boa-fé.

O monitoramento e controle de riscos sdo a¢gfes que visam detec¢do de fraudes e ilicitos, também citados
como parametro para avaliacdo de programas de compliance.

Remediar

Apos ocorréncias de ndo conformidades, a lei prevé agdes que devem ser adotadas que visam
estabelecer estratégias para remediar o risco. A adocao de medidas disciplinares, realizacdo de
investigacdes, em caso de violagdo do programa de integridade sédo acdes para esta fungéo do
compliance, assim como implementar procedimentos que assegurem a pronta interrupcao de
irregularidades ou infracBes detectadas e a tempestiva remediacdo dos danos gerados.

O monitoramento continuo do programa de integridade visando seu aperfeicoamento na prevencao,
deteccdo e combate a corrupcgéo e atos ilicitos, € um outro pilar estabelecido pelo Decreto 8.420/15 que
faz parte da funcéo remediar do compliance.

Ao adotar um programa de compliance eficiente, a organizacdo esta se prevenindo de sancdes previstas
em legislacdes provenientes de autuac¢des, danos a sua imagem, patriménio e reputacdo, protecdo contra
falhas de seguranca na area de Tecnologia, bem como, na contratacéo de fornecedores e nas relacdes
com parceiros e ainda de possiveis questdes tributarias e trabalhistas.

3. Papel do compliance trabalhista na perspectiva do assédio moral

3.1 O compliance trabalhista

Embora o intuito do legislador fosse coibir praticas de corrupg¢ao contra a administracéo publica, se fez
necessario estender tal entendimento as outras areas da empresa, uma vez que é inegavel que atos
lesivos podem prejudicar a reputacdo de uma organizacao, em qualquer esfera, seja ela fiscal, contabil ou
trabalhista.

O compliance, no ambito do Direito do Trabalho, compreende a adoc¢do de medidas para o efetivo
cumprimento das leis trabalhistas e demais regulamentos concernentes as relagdes de emprego. O
programa de compliance trabalhista tem o escopo de evitar san¢des, processos judiciais, bem como a
interrupcéo da atividade empresarial e, sobretudo, o aprimoramento da organizagao.

DA SILVA (2019, p. 182) esclarece que o compliance trabalhista atua com o objetivo de deixar a empresa
apta ao conjunto de conformidades da lei, eliminando potenciais riscos capazes de resultar na ideia de o
colaborador acionar a Justica do Trabalho em busca de seus possiveis direitos.

Desse modo, o compliance trabalhista, ao delimitar a relagdo empregaticia, engloba o cumprimento de
direitos e obrigac8es por ambas as partes envolvidas, tanto o empregado quanto o empregador, tais como
pagamentos, gestdo de beneficios, jornada de trabalho, entre outros. Entretanto, ndo se limita apenas ao
cumprimento da legislacéo laboral.

Todas as pessoas que integram a organizagdo desempenham papel fundamental para aderéncia e
institucionalizacéo do programa de compliance. Atualmente, a &rea de gestdo de pessoas valoriza 0
desenvolvimento do empregado, principalmente no que tange aos seus objetivos e anseios pessoais.
Destarte, a implementagéo deste programa implica ndo apenas na mitigacao de passivos trabalhistas, mas
também na melhoria do clima organizacional, no aumento da produtividade e colaboracéo dos
funcionarios, bem como na reduc¢éo do niumero de acidentes de trabalhos.

O compliance no Direito do Trabalho tem a funcdo de cumprimento das normas trabalhistas, de prevencdo
de riscos e de exceléncia laboral, através da adogdo de boas praticas destinadas a valorizagédo do capital
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e humana das empresas.

3.2 Adocéao de medidas preventivas, detectivas e saneadoras

Para que o programa de compliance na area trabalhista seja efetivo, MATHIES (2018, p. 147-148)
sustenta que € importante a implantacdo das seguintes medidas:

(i) elaboracéo e utilizagdo de cddigo de conduta; ii) treinamento dos empregados, de acordo com as
atividades desenvolvidas no a&mbito organizacional; iii) criacdo e manutencdo de canal de dendncias; (iv)
tratamento para resolucdo de questdes relacionadas a conflitos de interesses; v) monitoramento e
verificacdo de normas internas e externas a empresa; (vi) desenvolvimento de agdes corretivas.

O cdédigo de conduta consiste em uma normatizacao interna da organizagao, pautado na transparéncia,
sustentabilidade, integridade e em principios éticos.

Este cddigo devera refletir a identidade e a cultura da organizacao, cujo objetivo, segundo ASSI (2013, p.
39), é:

Respaldar os negdcios e atender a legislacdo do Direito do Trabalho, para que todas as decisdes sejam
tomadas com base na honestidade e no respeito as pessoas, aos clientes, aos fornecedores e ao publico
em geral.

Nesse sentido, em se tratando de assédio moral, o codigo de conduta trata-se de uma medida preventiva,
gue devera identificar as praticas ilicitas que caracterizam o instituto e que confrontam os valores e
principios da organizacdo. Para que seja efetivo, € preciso que seja elaborado com clareza das
informagdes, com linguagem facil, de modo que seja acessivel a todos os envolvidos.

O treinamento visa a capacitacdo e o engajamento daqueles que integram a organizacdo, dos cargos mais
baixos até a alta administracdo, ndo apenas no ambito de suas funcdes, pois é primordial incentivar o
desenvolvimento pessoal e as relagfes interpessoais visando, assim, prevenir e coibir praticas
assediadoras no ambiente laboral. O treinamento também visa garantir a aderéncia as normas, politicas e
diretrizes, dado que a responsabilidade da gestdo de um programa de compliance é de todas as pessoas
gue compdem a organiza¢do, motivo porque deve acontecer com certa regularidade.

Segundo GIEREMEK (2019):

As ac0les voltadas a melhoria dos processos de gestéo de pessoas sao bem-vindas, porque muitos
conflitos que causam acdes trabalhistas nascem de problemas de relacionamento entre colegas de
trabalho, principalmente entre gestores e subordinados.

O canal de denudncia, medida detectiva, € um mecanismo de controle e fiscalizacdo, que tem o escopo de
combater a pratica de atos ilicitos, logo, do assédio moral. Este canal deve ser utilizado pelos empregados
para denunciar quaisquer condutas ilegais. E um instrumento de investigacéo para aplicacdo das
penalidades e sancdes devidas, o qual deve ser amplamente divulgado, sobretudo durante os
treinamentos ministrados. Entretanto, é imprescindivel garantir ao denunciante o direito a
confidencialidade e ao anonimato, diante da possibilidade de retaliacao.

Quanto a resolugéo de questdes relacionadas a conflito de interesses, é cedi¢co que, dentro de uma
organizacéo, de acordo com MATHIES (2018, p. 155):
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As diferentes formas de remuneracdo bem como a busca de poder dentro da organizacdo, podem fazer
com gue os interesses pessoais se sobreponham aos interesses da empresa ou ao bem-estar dos
empregados.

Assim, o conflito de interesse surge a partir do momento em que 0s interesses pessoais se sobrepdem aos
interesses coletivos da organizacéo, o que pode, inclusive, levar a pratica do assédio moral, razéo pela
qual se faz necesséria a adog¢ao de medidas corretivas para evitar prejuizos.

O monitoramento e a verificacdo de normas internas e externas a empresa consistem em assegurar que
as atividades desenvolvidas estejam em conformidade com o resultado esperado e estejam sendo
realizadas de forma correta. E um processo de controle e fiscalizac&o, a fim de coibir atos ilicitos e evitar
fraudes e desvios, que geram prejuizos em diversos segmentos e dificultam a verificacdo da efetividade do
programa de compliance.

As acdes corretivas ou saneadoras buscam a efetividade do programa de compliance, cujo objetivo &
minimizar os danos e riscos para a organizac&o. E uma medida de correcéo de falhas, que tem inicio com
a investigacao da conduta irregular.

Aqueles que, comprovadamente, descumprirem o disposto no cédigo de conduta da organizacéo, deveréo
ser aplicadas as sancdes previstas nos instrumentos, observando-se, contudo, a proporcionalidade entre a
penalidade e a falta cometida. Tais san¢des podem variar de uma adverténcia verbal até mesmo a ruptura
motivada do contrato de trabalho, se preenchidos os requisitos legais.

3.3 Prevencdo de passivos trabalhistas

E inegavel o alto nimero de agdes trabalhistas ativas no sistema judiciario brasileiro. Tais a¢es geram
diversas despesas para a empresa, seja com advogado, assistentes técnicos ou decorrentes do
descumprimento das normas trabalhistas.

Os passivos trabalhistas consistem na soma de dividas do empregador para com o seu empregado,
geradas pelo ndo cumprimento de obrigacdes e demais encargos previstos em lei. Este descumprimento
implica no comprometimento de boa parte do crescimento e do desenvolvimento das organizacfes. Nesse
sentido, o custo envolvido em ac¢des trabalhistas acaba sendo mais elevado do que o investimento
preventivo em um programa de integridade.

Assim, o compliance, no ambito do Direito do Trabalho, € um instituto fundamental para prevencao e
mitigacdo de riscos relacionados as normas trabalhistas, sobretudo no que se refere aqueles decorrentes
do assédio moral, objeto do presente estudo, pois uma gestao inadequada pode impactar negativamente
nao apenas no que tange a saude financeira da empresa, mas também na sua reputacao perante 0s
funcionarios e o mercado de trabalho.

Para LANGONI (2019, p. 113):

Além das consequéncias inerentes aos passivos trabalhistas, estar em conformidade diz respeito também
as condutas discriminatérias, ao assédio moral e processual, a corrupgao, as condutas antissindicais e aos
relacionamentos entre gestores e colaboradores. Isso demanda mecanismos de prevencao para evitar a

exposicdo da empresa, bem como sua responsabilizacéo.

N&ao existe um modelo Unico de compliance. Cada organizacdo devera desenvolver o seu programa de
acordo com suas peculiaridades e especificidades. Uma organizacdo que aplica o compliance trabalhista
define um conjunto de politicas e procedimentos que mitigardo os riscos em caso de nao atendimento as
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exigéncias legais, além de passar mais seguranga aos funcionarios, gozar de credibilidade, influenciar
positivamente o clima organizacional e reduzir significativamente passivos trabalhistas.

Consideragoes finais

O trabalho é um valor social previsto no artigo 1°, IV, da Constituicdo Federal da Republica de 1988.
Nesse sentido, o ordenamento juridico brasileiro constitucional garante tratamento igualitario e digno ao
trabalhador, sendo vedada qualquer distin¢cdo entre a espécie de emprego e a condi¢édo do trabalhador, e
entre o trabalho intelectual, técnico e manual. Contudo, tanto a relacdo de emprego quanto a protecdo
juridica, sao impactadas pelas transformacgdes sociais e econdmicas, nao se coadunando com as
necessidades dos trabalhadores, razdo pela qual a temética do assédio moral exige atengéo sob nova
perspectiva.

Face a fragilidade e hipossuficiéncia do empregado, as empresas devem adotar politicas preventivas do
assédio moral através de, por exemplo, campanhas educativas, devendo o empregador garantir aos seus
empregados um ambiente laboral harménico, onde haja a primazia do respeito e da urbanidade. O
empregador é responsavel pelos atos de seus empregados e, valendo-se do seu poder diretivo, deve
coibir condutas de assédio moral no ambiente de trabalho, pois a sua a¢cdo ou omissdo pode ensejar 0
pagamento de indenizacéo.

Nesse contexto, através do presente estudo, conclui-se que a dindmica social e econémica atual ndo mais
permite que uma organizagdo desconsidere a responsabilidade social da empresa e de seus empregados
perante situa¢cdes que envolvem o assédio moral nas relacdes de trabalho. A adocao de medidas através
da institucionalizacéo do programa de compliance trabalhista, como a elaboracdo de codigo de conduta,
disponibilizacdo de canais de denuncia e aplicagdo de medidas corretivas, tem por objetivo prevenir
prejuizos decorrentes de praticas abusivas como o assédio moral, e podem ser eficazes para o
desenvolvimento de uma relagéo de emprego saudavel e justa, bem como para a redugdo de passivos
trabalhistas, decorrentes do mesmo instituto.
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Resumo: O compliance significa “estar em conformidade com”, obedecendo ao que foi imposto,
comprometendo-se com a integridade. Nesse sentido, o compliance trabalhista compreende a adogéo de
medidas para o cumprimento das leis e regulamentos concernentes a relagéo laboral. O presente artigo
tem por objetivo identificar em que medida o programa de compliance pode contribuir para mitigar
passivos trabalhistas decorrentes do assédio moral, uma conduta abusiva que expde uma pessoa a
situacdes vexatorias, mediante analise desse instituto na relacdo de emprego, através de revisdo
bibliogréfica. Os resultados sinalizam que a institucionalizacdo do compliance se faz necesséria, tendo em
vista que uma organizacdo adepta a esse mecanismo goza de credibilidade, influencia positivamente o
clima organizacional e reduz passivos trabalhistas provenientes do assédio moral.

Palavras-chave: Compliance; Direito do Trabalho; Relacdo de Emprego; Assédio Moral; Passivos
Trabalhistas

Abstract: Compliance means “being in compliance with”, obeying what was imposed, committing to integrity
. In this sense, labor compliance includes the adoption of measures to comply with laws and regulations
concerning the employment relationship. The purpose of this article is to identify the extent to which the
compliance management system can contribute to mitigate labor liabilities resulting from moral harassment
, an abusive conduct that exposes a person to vexing situations, by analyzing this institute in the
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employment relationship, through review bibliographic. The results indicate that the institutionalization of
compliance is necessary, considering that an organization that adheres to this mechanism enjoys credibility
, positively influences the organizational climate and reduces labor liabilities arising from bullying.

Keywords: Compliance; Labor Law; Employment Relationship; Bullying;
Labor Liabilities.

Sumaério: Introducgédo; 1. Assédio Moral; 1.1 O que € assédio moral?; 1.2 O assédio moral nas relacdes de
emprego; 1.3 A responsabilidade civil do empregador; 2. Programas de compliance; 2.1 O que significa
agir em conformidade; 2.2. Pilares de um Programa de compliance; 3. O papel do compliance trabalhista
na perspectiva do assédio moral; 3.1 O compliance trabalhista; 3.2 Ado¢&do de medidas preventivas,
detectivas e saneadoras; 3.3 Prevencao de passivos trabalhistas; Consideracdes finais; REFERENCIAS.

Introducéo

O mundo do trabalho sofreu grandes transformacdes ao longo dos anos, sobretudo em virtude da
globalizacédo e evolucdo dos sistemas produtivos, impulsionados pelo capitalismo. Nesse contexto, a
relacdo de emprego caracterizou-se pelo aumento da competitividade, cujo principal objetivo é a entrega
de resultados com o menor dispéndio de custo, ambiente propenso a pratica do assédio moral.

O assédio moral consiste na exposicao de alguém, de forma prolongada e reiterada, durante a jornada de
trabalho e no exercicio de suas funcgfes, a situacdes vexatdrias, produzindo danos fisicos ou psiquicos
através de comportamentos que atingem o direito de personalidade do empregado. Trata-se de uma
conduta abusiva do empregador, preposto ou mesmo colegas de trabalho, cujo intuito é isolar o
empregado no ambiente laboral, causando danos que atingem diretamente sua dignidade.

Compliance significa “estar em conformidade”. Desse modo, o programa de compliance consiste em um
mecanismo de controle e prevencéo, visando reduzir o impacto negativo de eventuais irregularidades e
adocao de medidas para o cumprimento das leis e regulamentos relativos as rela¢des de trabalho, razdo
pela qual o presente estudo tem o fito de verificar de que maneira, no contexto social brasileiro, a adog¢ao
do mecanismo de compliance pode contribuir para mitigar os passivos trabalhistas decorrentes do assédio
moral nas rela¢cdes de trabalho.

Diante do exposto, este trabalho se propde a responder o seguinte problema: Em que medida o programa
de compliance pode contribuir para mitigar passivos trabalhistas decorrentes do assédio moral na relacdo
de emprego?

O presente artigo tem por objetivo geral identificar em que medida o programa de compliance pode mitigar
passivos trabalhistas decorrentes do assédio moral na relacdo de emprego. Os objetivos especificos
consistem em analisar o instituto do assédio moral na relacdo de emprego e a responsabilidade civil do
empregador; contextualizar o compliance e seus pilares; e identificar o papel do compliance trabalhista na
perspectiva do assédio moral para mitigar passivos trabalhistas.

A metodologia utilizada trata-se de uma pesquisa de natureza qualitativa, desenvolvida através de uma
revisao bibliografica sobre os temas propostos.

O estudo justifica-se pelo assédio moral ser um instituto que assola diversos trabalhadores, notadamente
como consequéncia de uma sociedade capitalista e cada vez mais competitiva. As doencas associadas a
esse instituto estdo cada vez mais presentes nas relagdes laborais, dada a complexidade da questéo.
Sendo assim, impde a necessidade de analisar esse tema sob a 6tica do compliance trabalhista.
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O tema compliance vem sendo mais amplamente discutido no Brasil na area publica e privada, desde o
advento da Lei 12.846/13, contudo, ainda ndo foram disseminadas de forma consistente as contribuicbes
relativas a area do compliance trabalhista, sobretudo no que tange ao estudo do assédio moral que é
objeto de muitos processos judiciais, razao pela qual o tema a ser pesquisado € juridicamente relevante.

1. Assédio Moral
1.1 O que é assédio moral?

O instituto do assédio moral, também conhecido como mobbing, bullying, bossing ou acoso moral em
outros paises, consiste na pratica pelo ofensor de conduta abusiva reiterada e prolongada, com o intuito
de desestabilizar psicologicamente a vitima, expondo-a a situacfes vexatérias e humilhantes. O assédio
moral ndo se limita ao a&mbito laboral, podendo ocorrer, contudo, em todos 0s grupos sociais em que a
rivalidade pode se fazer presente, a exemplo das relacdes familiares, bem como educacionais.

Segundo Rodolfo Pamplona (2013, p. 1), o assédio moral é caracterizado por ser uma conduta abusiva, de
natureza psicolégica, que atenta contra a dignidade psiquica do individuo. Para ele, a sua ocorréncia é de
forma reiterada e como efeito pode ter a sensagéo de exclusdo do ambiente e do convivio social.

O assédio moral é uma violéncia de natureza psicol6gica, cuja consequéncia € a producao de danos a
integridade do individuo, usurpando e afrontando diretamente seus direitos de dignidade. A dignidade da
pessoa humana é um principio consagrado e tutelado como fundamental no artigo 1°, inciso Ill da
Constituicdo Federal de 1988, que envolve todos 0s aspectos pessoais, sendo, portanto, atributo humano
gue o confere respeito e prote¢do, que incide desde a sua concepcao até o fim da sua personalidade.
Para Marie-France Hirigoyen (2014, p. 65), o assédio moral constitui toda e qualquer conduta abusiva e
manifesta-se por comportamentos, palavras, atos, gestos, escritos, que podem trazer dano a
personalidade, a dignidade ou a integridade fisica ou psiquica de uma pessoa. Tal situacéo pde em perigo
0 emprego da vitima e contribui para degradar o ambiente de trabalho.

Para que tal fenbmeno seja configurado é necessario que estejam presentes 0s seguintes elementos: a
conduta abusiva, a natureza psicologica da conduta, a reiteragédo do ato ofensivo e a finalidade de
exclusdo da vitima. Tratam-se de relag6es onde a dominagéo impera, onde h& cobrancas excessivas
ensejadoras de distlrbios psicolégicos na vitima, atingindo diretamente seus direitos de personalidade e
tornando o ambiente o qual se encontra hostil e desagradavel. O assédio moral basicamente também
pode ser encontrado nas modalidades vertical, horizontal ou mista, conforme sera explicitado adiante.

1.2 O assédio moral nas relaces de emprego

As relacBes de emprego se configuram quando presentes 0s elementos caracteristicos constantes dos
artigos 2° e 3° da Consolidagao das Leis Trabalhistas (CLT): pessoalidade, ndo eventualidade,
subordinacdo e remuneracao. De tal assertiva infere-se que, embora presente a caracteristica da
subordinacdo, composta de partes hierarquicamente diferentes, esta impde limites. A subordinacéo deve
ser entendida ndo como a submissédo do empregado, mas sim da execucéo laboral.

E inegavel a condi¢io de vulnerabilidade a qual se encontra o empregado na relacio de emprego e é
justamente a hipossuficiéncia e a fragilidade deste que possibilita a pratica do assédio moral. O exercicio
do poder diretivo atrelado ao empregador é legitimo, contudo, néo € ilimitado. A conduta do empregador
gue extrapola os limites legais desrespeita os direitos de personalidade do empregado e é considerada
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como ilegal e abusiva.

O assédio moral esta diretamente ligado ao &mbito da globalizacdo, considerando que o mundo atual
exige cobrancas excessivas por parte do empregador, visando atingir o lucro empresarial e atender as
imposi¢des do mundo capitalista, o que, inclusive, pode incentivar a competitividade e sentimentos como a
inveja entre os préprios colegas de trabalho.

Rufino (2006, p. 79) afirma que o clima de agressividade nas organizacdes séo efeitos da globalizacdo da
economia, a qual provoca na sociedade uma onda feita de exclusédo, de desigualdades e de injustica.
Outro aspecto observado refere-se a exploragéo de mulheres e homens no trabalho, o autor entende que
a excessiva frequéncia de violéncia vivida no mundo do trabalho, assim como a competi¢cao entre 0s
trabalhadores de forma sistematica e incentivada pela empresa também provoca comportamento
agressivos e de indiferenca ao sofrimento do outro.

Dessa forma, é importante diferenciar o assédio de meras condutas de cobranca. E imprescindivel que no
caso do assédio haja a presenca do elemento volitivo de constranger e humilhar o empregado.

Para configurar assédio, a conduta abusiva se perdura no tempo e seu carater é permanente no ambiente
laboral. Para além disso, 0 assédio moral tem o intuito de causar abalo psicolégico e o isolamento da
vitima, por meio de a¢gbes que estimulem a desqualificacao e a diminuicdo de sua autoestima, atingindo
diretamente os seus direitos de personalidade, bem como a sua dignidade.

A conduta abusiva nada mais € do que um ato ilicito, o qual € definido com base nos artigos 186 e 187 do
Cadigo Civil brasileiro, que assim dispde:

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

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

Em se tratando de assédio moral, tal conduta precisa ocorrer de forma repetida e prolongada, de modo a
atentar a dignidade psiquica da vitima. A maioria dos autores, como Pamplona Filho (2013, p. 108),
entende que os danos decorrentes de um ato isolado ndo configuram o assédio moral.

Diferentemente do assédio sexual, cujo objetivo € a obteng&o de vantagem sexual, o assédio moral tem
motivacao de carater econdmico, pois as praticas abusivas tém o intuito de causar o afastamento ou
mesmo a demissdo do empregado.

A modalidade vertical tem como elemento central o abuso de poder decorrente de uma relacdo hierarquica
, Classificando-se como descendente a agressao cometida pela parte hierarquicamente superior na relacao
de emprego, que extrapola o seu poder diretivo, sendo a vitima o empregado subordinado.

Marie-France Hirigoyen (2014, p. 76-80), traz, a titulo exemplificativo, condutas caracterizadoras da
supracitada modalidade como a humilhacéo e a desqualificac@o da vitima, o isolamento desta dos demais
colegas de trabalho, brincadeiras, zombarias e ironias ou mesmo a distribuicdo de tarefas vexatérias e a
fixacdo de metas inatingiveis.

Quanto ao assédio vertical ascendente, embora ndo seja tdo comum, a vitima, nesse caso, é o
empregador. Esta situacéo pode ocorrer, por exemplo, na hipétese em que os cargos de chefia sao
ocupados por pessoas mais novas do que o ofensor, quando um empregado é promovido e o agressor
passa a ser seu subordinado ou quando um funcionario utiliza alguma informacéo sigilosa acerca do seu
superior hierarquico como meio de chantagem para se auto beneficiar.

O assédio moral horizontal ocorre entre os préprios colegas de trabalho, que ocupam, portanto, a mesma
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posicao hierarquica. Muitas vezes, alguns empregados imbuidos de inimizade ou competitividade,
perseguem e expde seus colegas a situacdes humilhantes, como ocorre, por exemplo, quando um
funcionario ndo consegue atingir suas metas e o ofensor se aproveita de tal situacdo para debochar.
Segundo Delgado (2019, p. 771-772), o assédio moral tende a ocorrer de maneira vertical, no ambito
empregaticio, das chefias em direcdo a chefiado(s) ou no sentido horizontal, oriundo de colegas em
direcdo a outros(as) colegas.

Na hipo6tese do assédio moral misto, ocorre simultaneamente a modalidade vertical e a horizontal. A vitima
sofre agresséao tanto do seu superior hierarquico ou subordinado, quanto dos seus colegas de trabalho.

O assédio moral na relacao de emprego, portanto, pode se manifestar de diversas formas. Em todas elas
hé a finalidade de atingir diretamente a integridade moral do trabalhador. Dentre as iniUmeras
consequéncias, a pratica do assédio moral pode desencadear na vitima transtornos psiquicos, como a
ansiedade, depressao, estresse, sentimento de medo e inseguranca, e fisicos, como gastrite, hipertensao,
entre outros.

Ademais, tal conduta ilicita interfere nas relacdes interpessoais, afetando o convivio social da vitima do
assédio moral que tende ao isolamento. O assediado é tomado por um sentimento de fracasso, 0 que gera
prejuizo também no rendimento do trabalhador. Em verdade, o individuo que trabalha em um ambiente
saudavel, produz muito mais do que aquele submetido ao terror psicoldgico.

1.3 A responsabilidade civil do empregador

No Brasil, ndo ha uma legislacdo especifica visando o combate ao instituto do assédio moral. Contudo, o
gue existe sao dispositivos infra e constitucionais que protegem a dignidade da pessoa humana, bem
como projetos de lei em tramitacdo no Congresso Nacional, a exemplo do Projeto de Lei n° 2.369/2003,
gue proibe claramente o assédio moral no ambiente de trabalho, sendo, portanto, devida a indenizacao
pelo empregador a vitima.

O supracitado projeto estabelece que o valor da indenizac¢éo correspondera a dez vezes a remuneragao
do empregado, cujo célculo sera dobrado na hipotese de reincidéncia. Caso haja danos a salde do
empregado, fica o empregador obrigado a custear o tratamento médico.

O projeto também determina que o0 empregador estara sujeito a pagamento de multa no valor de R$
1.000,00 (um mil reais) por empregado, se for verificado o assédio moral. Se houver reincidéncia, o valor
ser& elevado ao dobro. Dai a importancia da adog¢édo de medidas de prevencédo ao assédio moral.

Nesse sentido, no ordenamento juridico brasileiro, a vitima do assédio moral laboral encontra amparo no
instituto da responsabilidade civil.

A responsabilidade civil deriva da violagdo de um dever juridico, ou seja, do descumprimento de uma
norma juridica preexistente, motivo pelo qual deve ser imposto ao autor do ato, destarte, o dever de
reparacdo do dano causado. Tal instituto esté previsto no artigo 927 do Caodigo Civil que assim dispde:
“aquele que, por ato ilicito (arts. 186 e 187), causar dano a outrem, fica obrigado a repara-lo. ”

Stolze e Pamplona (2019, p. 40) definem a responsabilidade civil como a atividade danosa de alguém que
, atuando a priori ilicitamente, viola uma norma juridica preexistente (legal ou contratual), subordinando-se
, dessa forma, as consequéncias do seu ato (obrigacédo de reparar).

No mesmo sentido, Cavalieri Filho (2020, p. 11) esclarece que a responsabilidade civil € um dever juridico
sucessivo, o qual exprime a ideia de obrigacdo, encargo, contraprestacdo e que a sua esséncia esta ligada
a nocao de desvio de conduta, surgindo para recompor o dano decorrente da violacdo de um dever
juridico originario.
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Em linhas gerais, a responsabilidade civil pode ser classificada em subjetiva ou objetiva. Sera subjetiva
guando decorrer de um ato ilicito culposo ou doloso, em que é preciso ficar demonstrado o nexo causal da
conduta e o dano. Nesse caso, a vitima precisa comprovar a culpa do agente para que haja o dever de
reparacdo. A responsabilidade sera objetiva quando prescinde a caracteriza¢do do elemento culpa.

De acordo com o entendimento de Stolze e Pamplona (2019, p. 45), ha situagfes em que a
responsabilidade civil € atribuida a quem ndo causou o dano diretamente. O dano, nessa hipétese, foi
causado por um terceiro, com o qual aquele mantém uma relacéo juridica. E a chamada responsabilidade
civil indireta, “em que o elemento culpa ndo é desprezado, mas sim presumido, em funcdo do dever de
vigilancia a que esta obrigado o réu.”

Conforme mencionado anteriormente, nem sempre o ofensor € o empregador, como ocorre nos casos de
assédio vertical ascendente e horizontal. Porém, de acordo com o artigo 932 do Cdédigo Civil, ainda assim
, 0 empregador também é responsavel pela reparacao civil “por seus empregados, servigais e prepostos,
no exercicio do trabalho que Ihes competir, ou em razao dele. ”

Do mesmo modo, a Stimula 341 do Supremo Tribunal Federal dispde: “E presumida a culpa do patrdo ou
comitente pelo ato culposo do empregado ou preposto. ” Logo, o empregador é responsavel pela
fiscalizacdo dos atos de seus funcionarios, respondendo objetivamente pelos eventuais prejuizos
causados por eles, no exercicio de suas fungdes.

A Consolidacado das Leis do Trabalho (CLT), em seu artigo 223-A e seguintes, dispde acerca do dano
extrapatrimonial, o qual é definido da seguinte forma: “causa dano de natureza extrapatrimonial a agédo ou
omissédo que ofenda a esfera moral ou existencial da pessoa fisica ou juridica, as quais sao as titulares
exclusivas do direito a reparacao. ”

A nomenclatura “dano extrapatrimonial”, ao invés de meramente “dano moral”, utilizado apés a Reforma
Trabalhista, é mais abrangente, e abarca todo o dano que nao seja de natureza patrimonial. Portanto, o
assédio moral tem por efeito o dano extrapatrimonial, uma vez que atinge diretamente os direitos de
personalidade da vitima.

Embora haja controvérsias a respeito de como reparar tal dano da forma mais adequada, pois trata-se de
um dano complexo, dificil de ser quantificado monetariamente, na maioria dos casos, entende-se que a
condenacdo ao pagamento de indenizagdo, em pecunia, seja uma forma menos injusta. Nesse sentido, a
CLT, no artigo 223-G, descreve o0s elementos que serdo avaliados pelo juizo, a fim de quantificar a
supracitada indenizacgéao.

Em caso de procedéncia do pedido, a ofensa devera ser enquadrada em um dos parametros descritos
pelo dispositivo, como de natureza leve, média, grave ou gravissima. Para as ofensas de natureza leve, a
indenizacéao sera fixada em até trés vezes o Ultimo salario contratual da vitima; em se tratando de natureza
média, até cinco vezes o seu Ultimo salario contratual; nos casos de ofensa de natureza grave e
gravissima, até vinte e cinquenta vezes, respectivamente, o Gltimo salario contratual do ofendido.

2. Programas de compliance

2.1 O que significa agir em conformidade?

Compliance é um termo inglés que deriva do verbo “to comply”. Em outras palavras, significa agir em
consonancia com as regras. Um programa de compliance implica cumprir, obedecer e executar aquilo que
foi determinado e consiste no dever das empresas de promover uma cultura que estimule, em todos os
membros da organizacgéo, a ética e o exercicio social em conformidade com a lei.
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ASSI (2013, p. 30) esclarece que agir em conformidade €é estar de acordo com as leis e regulamentos.
Segundo o autor, também se faz necessario exigir que todos dentro da organizagdo cumpram as regras
relativas a atividade desenvolvida.

Este termo ganhou notoriedade no Brasil a partir da Operacao Lava Jato, conduzida pelo Juiz Sérgio Moro
, com a exposicao de fraudes e escandalos de corrup¢éo, sobretudo com o advento da Lei Anticorrupcao,
n® 12.846/2013. Assim, tornou-se evidente a necessidade de implementar o compliance em pequenas,
médias e grandes corporagdes, concretizando o desejo de diversos profissionais de controles internos, de
riscos e auditoria.

A Lei Anticorrupcéo Brasileira (Lei n® 12.846/2013), em seu artigo 1°, preceitua acerca da
responsabilizacéo objetiva administrativa e civil de pessoas juridicas pela pratica de atos contra a
administracao publica, nacional ou estrangeira. Essa lei disp8e sobre as sancdes apliciveis as pessoas
juridicas em virtude de atos praticados em desfavor da Administracao Publica.

Entre as sancdes previstas, vislumbra-se, a titulo de exemplo, a reparacao dos danos aos cofres publicos,
bem como a aplicacdo de multas, as quais podem chegar a 20% da receita bruta da empresa e a
dissolucdo compulsdria de pessoas juridicas. Assim, os mecanismos efetivos de integridade, outra
denominacao para o termo compliance, tornam-se essenciais para a reducao dessas penalidades,
prevenindo e mitigando préticas corruptas.

O compliance nao se limita tdo somente a ideia de cumprimento das normas, mas também implica a
adocao de medidas preventivas e de uma cultura organizacional ética e transparente. A efetividade do
programa de compliance esta atrelada aos padrdes de honestidade e integridade adotados pela
organizacao.

O Art. 41 do Decreto 8.420/2015, define programa de integridade, também conhecido por “compliance”,
como:

O conjunto de mecanismos e procedimentos internos de integridade, auditoria e incentivo a denuncia de
irregularidades e na aplicacao efetiva de codigos de ética e de conduta, politicas e diretrizes com objetivo
de detectar e sanar desvios, fraudes, irregularidades e atos ilicitos praticados contra a administracao
publica, nacional ou estrangeira.

Nesse sentido, o compliance parte de trés linhas de atividades: prevenir, detectar e remediar, cuja
finalidade é nortear o funcionamento da empresa. Assim, € necessario que os mecanismos de integridade
sejam de facil compreensao para abrangéncia dos funcionarios e institucionalizacdo do programa de
compliance.

A funcéo “prevenir” é onde a empresa deve investir a maior parte de seus recursos, tendo em vista a
premissa de que é melhor prevenir do que remediar. Visando uma prevencao eficaz, as organizagfes
devem estabelecer politicas e procedimentos, de forma clara, indicando como as pessoas devem agir e 0
gue devem fazer para estar em conformidade com o sistema de compliance instituido. J& a fungéo
‘detectar”, visa atenuar as chances de atos ilicitos passarem despercebidos, através de auditorias e canais
de denuncia, por exemplo.

Por outro lado, a terceira funcdo do compliance, “corrigir/remediar”, tem o fito de corrigir uma falha, é a
resposta a um ato de ndo conformidade. Esta func&o possibilita a aplicagdo de uma medida disciplinar, se
necessario, considerando que uma organizacao que institucionaliza o sistema de compliance, goza de
credibilidade e, desse modo, o uso equivocado deste, coloca todo 0 mecanismo de integridade em risco.
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2.2. Pilares de um Programa de compliance

Os pilares de um programa de compliance, devem ser desenvolvidos e aplicados de acordo com a
natureza e especificidade das empresas e podem ser identificados nas Leis e regulamentos, oriundos da
legislacdo anticorrupc¢do no Brasil e no mundo. Nos Estados Unidos, a Foreign Corrupt Practices Act
(FCPA) define os parametros para avaliacdo de programas de compliance e norteia as investigacfes do
DOJ - Department of Justice e da SEC - U.S. Securities & Exchange Commission - a comisséo de valores
mobiliarios dos EUA.

Para Punder (2019, p. 21) a aplicacdo da FCPA foi dominante desde sua introducédo em 1977 até 2010,
qguando outros paises comegaram a introduzir suas Leis anticorrup¢ao préprias. Como exemplo, na
Inglaterra, foi promulgada a Lei Anticorrupgéo de 2010 (UK Bribery Act) e no Brasil, a Lei 12.846/2013,
regulamentada pelo Decreto 8.420/2015.

Os pilares de compliance definem agfes e préticas para conducédo de politicas e procedimentos, controle
interno, elaboragéo de cddigo de ética e conduta, implementagéo de canais de dendncias, treinamentos de
temas relacionados a integridade, due diligence de terceiros, bem como gerenciamento de riscos.

De acordo com o disposto no artigo 42 do Decreto 8.420/2015, um programa de integridade (compliance)
serd avaliado quanto a existéncia e aplicacdo do programa pela empresa com base nos 16 incisos de
parametros apresentados, explicados a seguir, em linhas gerais, conforme as funcfes de compliance
“prevenir, detectar e remediar”™:

Prevenir

O primeiro pilar (parametro) diz respeito ao comprometimento da alta direcdo da pessoa juridica, sendo
entendimento unanime entre as legislacdes pesquisadas que este é requisito essencial para a eficacia da
institucionalizacéo do sistema de compliance, ndo obstante a implementacéo de politicas e procedimentos
claros, é imprescindivel que o exemplo venha de cima, “top down”.

Estabelecer padrées de conduta, codigo de ética, politicas e procedimentos de integridade e que estes
sejam aplicaveis a todos os empregados e administradores, independentemente de cargo ou fungéo
exercidos, € um outro pilar relacionado a funcdo prevenir, citado na alinea Il do artigo em referéncia,
alinhado com a FCPA, por exemplo.

Realizar treinamento sobre programa de integridade com certa regularidade, assim como andlise periédica
de riscos possibilitando a sua identificacdo e avaliacdo de riscos e controles, constituem pilares que
atuam na funcéo relacionada a prevencéo.

Para o disposto no referido Decreto, os registros contabeis devem refletir de forma completa e precisa as
transacdes da pessoa juridica, assim como os controles internos devem assegurar a pronta elaboracéo e
confiabilidade de relatorios e demonstracdes financeiras da pessoa juridica.

Considerando que a pessoa juridica é responsabilizada por atos praticados por terceiros em seu interesse
gue atuam em seu nome, o referido decreto na alinea lll, dispde sobre a necessidade de que padrdes de
conduta, codigo de ética, politicas e procedimentos de integridade, quando necessario, sejam estendidos a
terceiros, tais como, fornecedores, prestadores de servi¢o, agentes intermediérios e associados, além da
adocao de procedimentos para realizacao de diligéncias apropriadas para contratacao.

Detectar

A funcgé@o detectar reline agfes para garantir a efetividade do programa através da deteccéo de desvios, e
0 artigo 42, alinea X, estabelece como critério de avaliacdo a existéncia de canais de denuncia de
irregularidades, abertos e amplamente divulgados a funcionarios e terceiros, e de mecanismos destinados
a protecdo de denunciantes de boa-fé.
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O monitoramento e controle de riscos sdo a¢gbes que visam detecgao de fraudes e ilicitos, também citados
como parametro para avaliacdo de programas de compliance.

Remediar

Ap6s ocorréncias de nao conformidades, a lei prevé a¢gbes que devem ser adotadas que visam
estabelecer estratégias para remediar o risco. A adocao de medidas disciplinares, realizacéo de
investigacdes, em caso de violacdo do programa de integridade sédo a¢des para esta funcédo do
compliance, assim como implementar procedimentos que assegurem a pronta interrupcao de
irregularidades ou infragbes detectadas e a tempestiva remediacdo dos danos gerados.

O monitoramento continuo do programa de integridade visando seu aperfeicoamento na prevencao,
deteccdo e combate a corrupcéo e atos ilicitos, € um outro pilar estabelecido pelo Decreto 8.420/15 que
faz parte da fungéo remediar do compliance.

Ao adotar um programa de compliance eficiente, a organizacao esta se prevenindo de san¢des previstas
em legislacdes provenientes de autuacdes, danos a sua imagem, patriménio e reputacdo, protecdo contra
falhas de segurancga na area de Tecnologia, bem como, na contratacao de fornecedores e nas relacdes
com parceiros e ainda de possiveis questfes tributarias e trabalhistas.

3. Papel do compliance trabalhista na perspectiva do assédio moral

3.1 O compliance trabalhista

Embora o intuito do legislador fosse coibir praticas de corrup¢do contra a administracéo publica, se fez
necessario estender tal entendimento as outras areas da empresa, uma vez que € inegavel que atos
lesivos podem prejudicar a reputacdo de uma organizagdo, em qualquer esfera, seja ela fiscal, contabil ou
trabalhista.

O compliance, no ambito do Direito do Trabalho, compreende a ado¢&o de medidas para o efetivo
cumprimento das leis trabalhistas e demais regulamentos concernentes as relagées de emprego. O
programa de compliance trabalhista tem o0 escopo de evitar sanc¢des, processos judiciais, bem como a
interrupcéo da atividade empresarial e, sobretudo, o aprimoramento da organizagao.

DA SILVA (2019, p. 182) esclarece que o compliance trabalhista atua com o objetivo de deixar a empresa
apta ao conjunto de conformidades da lei, eliminando potenciais riscos capazes de resultar na ideia de o
colaborador acionar a Justica do Trabalho em busca de seus possiveis direitos.

Desse modo, o compliance trabalhista, ao delimitar a relagdo empregaticia, engloba o cumprimento de
direitos e obrigac8es por ambas as partes envolvidas, tanto o empregado quanto o empregador, tais como
pagamentos, gestdo de beneficios, jornada de trabalho, entre outros. Entretanto, ndo se limita apenas ao
cumprimento da legislacé&o laboral.

Todas as pessoas que integram a organizacdo desempenham papel fundamental para aderéncia e
institucionalizagéo do programa de compliance. Atualmente, a area de gestédo de pessoas valoriza o
desenvolvimento do empregado, principalmente no que tange aos seus objetivos e anseios pessoais.
Destarte, a implementacéo deste programa implica ndo apenas na mitigacao de passivos trabalhistas, mas
também na melhoria do clima organizacional, no aumento da produtividade e colaboracao dos
funcionarios, bem como na redugé@o do numero de acidentes de trabalhos.

O compliance no Direito do Trabalho tem a funcado de cumprimento das normas trabalhistas, de prevencao
de riscos e de exceléncia laboral, através da adocao de boas préticas destinadas a valorizagao do capital
e humana das empresas.
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3.2 Adocao de medidas preventivas, detectivas e saneadoras

Para que o programa de compliance na area trabalhista seja efetivo, MATHIES (2018, p. 147-148)
sustenta que é importante a implantagdo das seguintes medidas:

(i) elaboracéo e utilizacdo de codigo de conduta; ii) treinamento dos empregados, de acordo com as
atividades desenvolvidas no @mbito organizacional; iii) criagcdo e manutencdo de canal de denuncias; (iv)
tratamento para resolucdo de questdes relacionadas a conflitos de interesses; v) monitoramento e
verificacdo de normas internas e externas a empresa; (vi) desenvolvimento de acdes corretivas.

O cddigo de conduta consiste em uma normatizacao interna da organizagéo, pautado na transparéncia,
sustentabilidade, integridade e em principios éticos.

Este codigo devera refletir a identidade e a cultura da organizacao, cujo objetivo, segundo ASSI (2013, p.
39), é:

Respaldar os negdcios e atender & legislacéo do Direito do Trabalho, para que todas as decisdes sejam
tomadas com base na honestidade e no respeito as pessoas, aos clientes, aos fornecedores e ao publico
em geral.

Nesse sentido, em se tratando de assédio moral, o cédigo de conduta trata-se de uma medida preventiva,
que devera identificar as praticas ilicitas que caracterizam o instituto e que confrontam os valores e
principios da organizagdo. Para que seja efetivo, € preciso que seja elaborado com clareza das
informacdes, com linguagem facil, de modo que seja acessivel a todos os envolvidos.

O treinamento visa a capacitacdo e o engajamento daqueles que integram a organizacao, dos cargos mais
baixos até a alta administracéo, ndo apenas no ambito de suas funcdes, pois € primordial incentivar o
desenvolvimento pessoal e as relacdes interpessoais visando, assim, prevenir e coibir praticas
assediadoras no ambiente laboral. O treinamento também visa garantir a aderéncia as normas, politicas e
diretrizes, dado que a responsabilidade da gestdo de um programa de compliance é de todas as pessoas
gue compdem a organizacdo, motivo porque deve acontecer com certa regularidade.

Segundo GIEREMEK (2019):

As acdes voltadas a melhoria dos processos de gestédo de pessoas sdo bem-vindas, porque muitos
conflitos que causam ac¢des trabalhistas nascem de problemas de relacionamento entre colegas de
trabalho, principalmente entre gestores e subordinados.

O canal de denuncia, medida detectiva, € um mecanismo de controle e fiscalizacdo, que tem o escopo de
combater a pratica de atos ilicitos, logo, do assédio moral. Este canal deve ser utilizado pelos empregados
para denunciar quaisquer condutas ilegais. E um instrumento de investigacio para aplicacéo das
penalidades e san¢des devidas, o qual deve ser amplamente divulgado, sobretudo durante os
treinamentos ministrados. Entretanto, € imprescindivel garantir ao denunciante o direito a
confidencialidade e ao anonimato, diante da possibilidade de retaliacéo.

Quanto a resolucdo de questbes relacionadas a conflito de interesses, € cedico que, dentro de uma
organizagao, de acordo com MATHIES (2018, p. 155):

As diferentes formas de remuneracdo bem como a busca de poder dentro da organizacdo, podem fazer
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com que 0s interesses pessoais se sobreponham aos interesses da empresa ou ao bem-estar dos
empregados.

Assim, o conflito de interesse surge a partir do momento em que 0s interesses pessoais se sobrepdem aos
interesses coletivos da organizagéo, o que pode, inclusive, levar a prética do assédio moral, razao pela
gual se faz necessaria a ado¢do de medidas corretivas para evitar prejuizos.

O monitoramento e a verificagdo de normas internas e externas a empresa consistem em assegurar que
as atividades desenvolvidas estejam em conformidade com o resultado esperado e estejam sendo
realizadas de forma correta. E um processo de controle e fiscalizag&o, a fim de coibir atos ilicitos e evitar
fraudes e desvios, que geram prejuizos em diversos segmentos e dificultam a verificagao da efetividade do
programa de compliance.

As ac0les corretivas ou saneadoras buscam a efetividade do programa de compliance, cujo objetivo é
minimizar os danos e riscos para a organizacdo. E uma medida de correcéo de falhas, que tem inicio com
a investigacao da conduta irregular.

Aqueles que, comprovadamente, descumprirem o disposto no codigo de conduta da organizacéo, deveréo
ser aplicadas as sanc¢des previstas nos instrumentos, observando-se, contudo, a proporcionalidade entre a
penalidade e a falta cometida. Tais san¢des podem variar de uma adverténcia verbal até mesmo a ruptura
motivada do contrato de trabalho, se preenchidos os requisitos legais.

3.3 Prevencéao de passivos trabalhistas

E inegavel o alto nimero de acdes trabalhistas ativas no sistema judiciario brasileiro. Tais aces geram
diversas despesas para a empresa, seja com advogado, assistentes técnicos ou decorrentes do
descumprimento das normas trabalhistas.

Os passivos trabalhistas consistem na soma de dividas do empregador para com o0 seu empregado,
geradas pelo ndo cumprimento de obrigacdes e demais encargos previstos em lei. Este descumprimento
implica no comprometimento de boa parte do crescimento e do desenvolvimento das organizacfes. Nesse
sentido, o custo envolvido em agdes trabalhistas acaba sendo mais elevado do que o investimento
preventivo em um programa de integridade.

Assim, o compliance, no ambito do Direito do Trabalho, é um instituto fundamental para prevencéo e
mitigac&o de riscos relacionados as normas trabalhistas, sobretudo no que se refere aqueles decorrentes
do assédio moral, objeto do presente estudo, pois uma gestao inadequada pode impactar negativamente
nao apenas no que tange a saude financeira da empresa, mas também na sua reputacao perante 0s
funcionérios e o mercado de trabalho.

Para LANGONI (2019, p. 113):

Além das consequéncias inerentes aos passivos trabalhistas, estar em conformidade diz respeito também
as condutas discriminatérias, ao assédio moral e processual, a corrup¢ao, as condutas antissindicais e aos
relacionamentos entre gestores e colaboradores. Isso demanda mecanismos de prevencao para evitar a

exposicdo da empresa, bem como sua responsabilizacao.

N&o existe um modelo Unico de compliance. Cada organizacao devera desenvolver o seu programa de
acordo com suas peculiaridades e especificidades. Uma organizacao que aplica o compliance trabalhista
define um conjunto de politicas e procedimentos que mitigarao os riscos em caso de nao atendimento as
exigéncias legais, além de passar mais seguranga aos funcionarios, gozar de credibilidade, influenciar
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positivamente o clima organizacional e reduzir significativamente passivos trabalhistas.

Considerac0es finais

O trabalho € um valor social previsto no artigo 1°, IV, da Constituicdo Federal da Republica de 1988.
Nesse sentido, o ordenamento juridico brasileiro constitucional garante tratamento igualitario e digno ao
trabalhador, sendo vedada qualquer distin¢gao entre a espécie de emprego e a condi¢édo do trabalhador, e
entre o trabalho intelectual, técnico e manual. Contudo, tanto a relagdo de emprego quanto a protecao
juridica, sao impactadas pelas transformacdes sociais e econémicas, hdo se coadunando com as
necessidades dos trabalhadores, razéo pela qual a temética do assédio moral exige atengéo sob nova
perspectiva.

Face a fragilidade e hipossuficiéncia do empregado, as empresas devem adotar politicas preventivas do
assédio moral através de, por exemplo, campanhas educativas, devendo o empregador garantir aos seus
empregados um ambiente laboral harménico, onde haja a primazia do respeito e da urbanidade. O
empregador € responséavel pelos atos de seus empregados e, valendo-se do seu poder diretivo, deve
coibir condutas de assédio moral no ambiente de trabalho, pois a sua a¢cdo ou omissao pode ensejar 0
pagamento de indenizac&o.

Nesse contexto, através do presente estudo, conclui-se que a dindmica social e econdmica atual ndo mais
permite que uma organizagao desconsidere a responsabilidade social da empresa e de seus empregados
perante situagfes que envolvem o assédio moral nas relagfes de trabalho. A adocdo de medidas através
da institucionalizacédo do programa de compliance trabalhista, como a elaboracéo de codigo de conduta,
disponibilizacdo de canais de denuncia e aplicacdo de medidas corretivas, tem por objetivo prevenir
prejuizos decorrentes de praticas abusivas como o assédio moral, e podem ser eficazes para o
desenvolvimento de uma relacdo de emprego saudavel e justa, bem como para a reducéo de passivos
trabalhistas, decorrentes do mesmo instituto.
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Resumo: O compliance significa “estar em conformidade com”, obedecendo ao que foi imposto,
comprometendo-se com a integridade. Nesse sentido, o compliance trabalhista compreende a adoc¢éo de
medidas para o cumprimento das leis e regulamentos concernentes a relagéo laboral. O presente artigo
tem por objetivo identificar em que medida o programa de compliance pode contribuir para mitigar
passivos trabalhistas decorrentes do assédio moral, uma conduta abusiva que expde uma pessoa a
situacdes vexatorias, mediante analise desse instituto na relacdo de emprego, através de revisédo
bibliogréafica. Os resultados sinalizam que a institucionaliza¢cdo do compliance se faz necessaria, tendo em
vista que uma organizacdo adepta a esse mecanismo goza de credibilidade, influencia positivamente o
clima organizacional e reduz passivos trabalhistas provenientes do assédio moral.

Palavras-chave: Compliance; Direito do Trabalho; Relacdo de Emprego; Assédio Moral; Passivos
Trabalhistas

Abstract: Compliance means “being in compliance with”, obeying what was imposed, committing to integrity
. In this sense, labor compliance includes the adoption of measures to comply with laws and regulations
concerning the employment relationship. The purpose of this article is to identify the extent to which the
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compliance management system can contribute to mitigate labor liabilities resulting from moral harassment
, an abusive conduct that exposes a person to vexing situations, by analyzing this institute in the
employment relationship, through review bibliographic. The results indicate that the institutionalization of
compliance is necessary, considering that an organization that adheres to this mechanism enjoys credibility
, positively influences the organizational climate and reduces labor liabilities arising from bullying.

Keywords: Compliance; Labor Law; Employment Relationship; Bullying;
Labor Liabilities.

Sumario: Introducgéo; 1. Assédio Moral; 1.1 O que € assédio moral?; 1.2 O assédio moral nas rela¢des de
emprego; 1.3 A responsabilidade civil do empregador; 2. Programas de compliance; 2.1 O que significa
agir em conformidade; 2.2. Pilares de um Programa de compliance; 3. O papel do compliance trabalhista
na perspectiva do assédio moral; 3.1 O compliance trabalhista; 3.2 Ado¢do de medidas preventivas,
detectivas e saneadoras; 3.3 Prevenc¢édo de passivos trabalhistas; Consideracdes finais; REFERENCIAS.

Introducéo

O mundo do trabalho sofreu grandes transformacdes ao longo dos anos, sobretudo em virtude da
globalizacdo e evolucdo dos sistemas produtivos, impulsionados pelo capitalismo. Nesse contexto, a
relacéo de emprego caracterizou-se pelo aumento da competitividade, cujo principal objetivo € a entrega
de resultados com o menor dispéndio de custo, ambiente propenso a pratica do assédio moral.

O assédio moral consiste na exposicao de alguém, de forma prolongada e reiterada, durante a jornada de
trabalho e no exercicio de suas funcdes, a situagfes vexatorias, produzindo danos fisicos ou psiquicos
através de comportamentos que atingem o direito de personalidade do empregado. Trata-se de uma
conduta abusiva do empregador, preposto ou mesmo colegas de trabalho, cujo intuito é isolar o
empregado no ambiente laboral, causando danos que atingem diretamente sua dignidade.

Compliance significa “estar em conformidade”. Desse modo, o programa de compliance consiste em um
mecanismo de controle e prevencdo, visando reduzir o impacto negativo de eventuais irregularidades e
adocao de medidas para o cumprimento das leis e regulamentos relativos as rela¢des de trabalho, razéo
pela qual o presente estudo tem o fito de verificar de que maneira, no contexto social brasileiro, a ado¢éo
do mecanismo de compliance pode contribuir para mitigar os passivos trabalhistas decorrentes do assédio
moral nas relagbes de trabalho.

Diante do exposto, este trabalho se propde a responder o seguinte problema: Em que medida o programa
de compliance pode contribuir para mitigar passivos trabalhistas decorrentes do assédio moral na relacéo
de emprego?

O presente artigo tem por objetivo geral identificar em que medida o programa de compliance pode mitigar
passivos trabalhistas decorrentes do assédio moral na relacdo de emprego. Os objetivos especificos
consistem em analisar o instituto do assédio moral na relagdo de emprego e a responsabilidade civil do
empregador; contextualizar o compliance e seus pilares; e identificar o papel do compliance trabalhista ha
perspectiva do assédio moral para mitigar passivos trabalhistas.

A metodologia utilizada trata-se de uma pesquisa de natureza qualitativa, desenvolvida através de uma
revisao bibliografica sobre os temas propostos.

O estudo justifica-se pelo assédio moral ser um instituto que assola diversos trabalhadores, notadamente
como consequéncia de uma sociedade capitalista e cada vez mais competitiva. As doencas associadas a
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esse instituto estdo cada vez mais presentes nas relagdes laborais, dada a complexidade da questéo.
Sendo assim, impde a necessidade de analisar esse tema sob a Gtica do compliance trabalhista.

O tema compliance vem sendo mais amplamente discutido no Brasil na area publica e privada, desde o
advento da Lei 12.846/13, contudo, ainda ndo foram disseminadas de forma consistente as contribuicbes
relativas a area do compliance trabalhista, sobretudo no que tange ao estudo do assédio moral que é
objeto de muitos processos judiciais, razéo pela qual o tema a ser pesquisado é juridicamente relevante.

1. Assédio Moral
1.1 O que é assédio moral?

O instituto do assédio moral, também conhecido como mobbing, bullying, bossing ou acoso moral em
outros paises, consiste na pratica pelo ofensor de conduta abusiva reiterada e prolongada, com o intuito
de desestabilizar psicologicamente a vitima, expondo-a a situagdes vexatérias e humilhantes. O assédio
moral ndo se limita ao ambito laboral, podendo ocorrer, contudo, em todos 0s grupos sociais em que a
rivalidade pode se fazer presente, a exemplo das relagbes familiares, bem como educacionais.

Segundo Rodolfo Pamplona (2013, p. 1), o assédio moral é caracterizado por ser uma conduta abusiva, de
natureza psicolégica, que atenta contra a dignidade psiquica do individuo. Para ele, a sua ocorréncia é de
forma reiterada e como efeito pode ter a sensacgéo de exclusdo do ambiente e do convivio social.

O assédio moral € uma violéncia de natureza psicoldgica, cuja consequéncia é a producdo de danos a
integridade do individuo, usurpando e afrontando diretamente seus direitos de dignidade. A dignidade da
pessoa humana é um principio consagrado e tutelado como fundamental no artigo 1°, inciso Ill da
Constituicdo Federal de 1988, que envolve todos os aspectos pessoais, sendo, portanto, atributo humano
gue o confere respeito e protecdo, que incide desde a sua concepcao até o fim da sua personalidade.
Para Marie-France Hirigoyen (2014, p. 65), o assédio moral constitui toda e qualquer conduta abusiva e
manifesta-se por comportamentos, palavras, atos, gestos, escritos, que podem trazer dano a
personalidade, a dignidade ou a integridade fisica ou psiquica de uma pessoa. Tal situacao pde em perigo
0 emprego da vitima e contribui para degradar o ambiente de trabalho.

Para que tal fendmeno seja configurado é necessario que estejam presentes 0s seguintes elementos: a
conduta abusiva, a natureza psicoldgica da conduta, a reiteracdo do ato ofensivo e a finalidade de
exclusao da vitima. Tratam-se de relac6es onde a dominagéo impera, onde ha cobrancas excessivas
ensejadoras de distlrbios psicolégicos na vitima, atingindo diretamente seus direitos de personalidade e
tornando o ambiente o qual se encontra hostil e desagradavel. O assédio moral basicamente também
pode ser encontrado nas modalidades vertical, horizontal ou mista, conforme sera explicitado adiante.

1.2 O assédio moral nas relacdes de emprego

As relagBes de emprego se configuram quando presentes 0s elementos caracteristicos constantes dos
artigos 2° e 3° da Consolidacéo das Leis Trabalhistas (CLT): pessoalidade, ndo eventualidade,
subordinacéo e remuneracao. De tal assertiva infere-se que, embora presente a caracteristica da
subordinacdo, composta de partes hierarquicamente diferentes, esta impde limites. A subordinag&o deve
ser entendida ndo como a submissédo do empregado, mas sim da execucéao laboral.

E inegavel a condicéo de vulnerabilidade a qual se encontra o empregado na relacdo de emprego e é
justamente a hipossuficiéncia e a fragilidade deste que possibilita a pratica do assédio moral. O exercicio
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do poder diretivo atrelado ao empregador é legitimo, contudo, néo € ilimitado. A conduta do empregador
gue extrapola os limites legais desrespeita os direitos de personalidade do empregado e é considerada
como ilegal e abusiva.

O assédio moral esta diretamente ligado ao &mbito da globalizacdo, considerando que o mundo atual
exige cobrancgas excessivas por parte do empregador, visando atingir o lucro empresarial e atender as
imposic6es do mundo capitalista, o que, inclusive, pode incentivar a competitividade e sentimentos como a
inveja entre os proprios colegas de trabalho.

Rufino (2006, p. 79) afirma que o clima de agressividade nas organizacdes séo efeitos da globalizac&o da
economia, a qual provoca na sociedade uma onda feita de exclusédo, de desigualdades e de injustica.
Outro aspecto observado refere-se a exploracdo de mulheres e homens no trabalho, o autor entende que
a excessiva frequéncia de violéncia vivida no mundo do trabalho, assim como a competi¢do entre 0s
trabalhadores de forma sistematica e incentivada pela empresa também provoca comportamento
agressivos e de indiferenca ao sofrimento do outro.

Dessa forma, é importante diferenciar o assédio de meras condutas de cobranca. E imprescindivel que no
caso do assédio haja a presenca do elemento volitivo de constranger e humilhar o empregado.

Para configurar assédio, a conduta abusiva se perdura no tempo e seu carater € permanente no ambiente
laboral. Para além disso, o0 assédio moral tem o intuito de causar abalo psicolégico e o isolamento da
vitima, por meio de a¢bes que estimulem a desqualificacdo e a diminuicdo de sua autoestima, atingindo
diretamente os seus direitos de personalidade, bem como a sua dignidade.

A conduta abusiva nada mais é do que um ato ilicito, o qual é definido com base nos artigos 186 e 187 do
Cadigo Civil brasileiro, que assim dispde:

Art. 186. Aquele que, por acdo ou omissao voluntéria, negligéncia ou imprudéncia, violar direito e causar
dano a outrem, ainda que exclusivamente moral, comete ato ilicito.

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

Em se tratando de assédio moral, tal conduta precisa ocorrer de forma repetida e prolongada, de modo a
atentar a dignidade psiquica da vitima. A maioria dos autores, como Pamplona Filho (2013, p. 108),
entende gue os danos decorrentes de um ato isolado ndo configuram o assédio moral.

Diferentemente do assédio sexual, cujo objetivo € a obtencdo de vantagem sexual, o assédio moral tem
motivacdo de carater econémico, pois as praticas abusivas tém o intuito de causar o afastamento ou
mesmo a demissdo do empregado.

A modalidade vertical tem como elemento central o abuso de poder decorrente de uma relagao hierarquica
, Classificando-se como descendente a agressao cometida pela parte hierarquicamente superior na relacéo
de emprego, que extrapola o seu poder diretivo, sendo a vitima o empregado subordinado.

Marie-France Hirigoyen (2014, p. 76-80), traz, a titulo exemplificativo, condutas caracterizadoras da
supracitada modalidade como a humilhacgéo e a desqualificacéo da vitima, o isolamento desta dos demais
colegas de trabalho, brincadeiras, zombarias e ironias ou mesmo a distribuicdo de tarefas vexatorias e a
fixagcdo de metas inatingiveis.

Quanto ao assédio vertical ascendente, embora nao seja tdo comum, a vitima, nesse caso, é o0
empregador. Esta situacao pode ocorrer, por exemplo, na hipotese em que os cargos de chefia sdo
ocupados por pessoas mais novas do que o ofensor, quando um empregado é promovido e o0 agressor
passa a ser seu subordinado ou quando um funcionario utiliza alguma informacéao sigilosa acerca do seu
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superior hierarquico como meio de chantagem para se auto beneficiar.

O assédio moral horizontal ocorre entre os préprios colegas de trabalho, que ocupam, portanto, a mesma
posicao hierarquica. Muitas vezes, alguns empregados imbuidos de inimizade ou competitividade,
perseguem e expde seus colegas a situacdes humilhantes, como ocorre, por exemplo, quando um
funcionario ndo consegue atingir suas metas e o ofensor se aproveita de tal situa¢éo para debochar.
Segundo Delgado (2019, p. 771-772), o assédio moral tende a ocorrer de maneira vertical, no ambito
empregaticio, das chefias em direcao a chefiado(s) ou no sentido horizontal, oriundo de colegas em
direcdo a outros(as) colegas.

Na hipotese do assédio moral misto, ocorre simultaneamente a modalidade vertical e a horizontal. A vitima
sofre agresséo tanto do seu superior hierarquico ou subordinado, quanto dos seus colegas de trabalho.

O assédio moral na relagdo de emprego, portanto, pode se manifestar de diversas formas. Em todas elas
ha a finalidade de atingir diretamente a integridade moral do trabalhador. Dentre as inUmeras
consequéncias, a pratica do assédio moral pode desencadear na vitima transtornos psiquicos, como a
ansiedade, depresséo, estresse, sentimento de medo e inseguranca, e fisicos, como gastrite, hipertenséo,
entre outros.

Ademais, tal conduta ilicita interfere nas relacdes interpessoais, afetando o convivio social da vitima do
assédio moral que tende ao isolamento. O assediado é tomado por um sentimento de fracasso, 0 que gera
prejuizo também no rendimento do trabalhador. Em verdade, o individuo que trabalha em um ambiente
saudavel, produz muito mais do que aquele submetido ao terror psicoldgico.

1.3 A responsabilidade civil do empregador

No Brasil, ndo h& uma legislagéo especifica visando o combate ao instituto do assédio moral. Contudo, 0
gue existe sdo dispositivos infra e constitucionais que protegem a dignidade da pessoa humana, bem
como projetos de lei em tramitacdo no Congresso Nacional, a exemplo do Projeto de Lei n° 2.369/2003,
que proibe claramente o assédio moral no ambiente de trabalho, sendo, portanto, devida a indenizagéo
pelo empregador a vitima.

O supracitado projeto estabelece que o valor da indenizag¢ao correspondera a dez vezes a remuneragao
do empregado, cujo céalculo sera dobrado na hipotese de reincidéncia. Caso haja danos a salde do
empregado, fica 0 empregador obrigado a custear o tratamento médico.

O projeto também determina que o empregador estara sujeito a pagamento de multa no valor de R$
1.000,00 (um mil reais) por empregado, se for verificado o assédio moral. Se houver reincidéncia, o valor
sera elevado ao dobro. Dai a importancia da adocédo de medidas de prevencéo ao assédio moral.

Nesse sentido, no ordenamento juridico brasileiro, a vitima do assédio moral laboral encontra amparo no
instituto da responsabilidade civil.

A responsabilidade civil deriva da violacdo de um dever juridico, ou seja, do descumprimento de uma
norma juridica preexistente, motivo pelo qual deve ser imposto ao autor do ato, destarte, o dever de
reparacdo do dano causado. Tal instituto esté previsto no artigo 927 do Cdédigo Civil que assim dispde:
“aquele que, por ato ilicito (arts. 186 e 187), causar dano a outrem, fica obrigado a repara-lo. ”

Stolze e Pamplona (2019, p. 40) definem a responsabilidade civil como a atividade danosa de alguém que
, atuando a priori ilicitamente, viola uma norma juridica preexistente (legal ou contratual), subordinando-se
, dessa forma, as consequéncias do seu ato (obrigacéo de reparar).

No mesmo sentido, Cavalieri Filho (2020, p. 11) esclarece que a responsabilidade civil € um dever juridico
sucessivo, 0 qual exprime a ideia de obrigag&o, encargo, contraprestacdo e que a sua esséncia esta ligada
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a nocao de desvio de conduta, surgindo para recompor o dano decorrente da violagdo de um dever
juridico originario.

Em linhas gerais, a responsabilidade civil pode ser classificada em subjetiva ou objetiva. Sera subjetiva
guando decorrer de um ato ilicito culposo ou doloso, em que é preciso ficar demonstrado o nexo causal da
conduta e o dano. Nesse caso, a vitima precisa comprovar a culpa do agente para que haja o dever de
reparacao. A responsabilidade sera objetiva quando prescinde a caracterizacdo do elemento culpa.

De acordo com o entendimento de Stolze e Pamplona (2019, p. 45), ha situagbes em que a
responsabilidade civil é atribuida a quem nédo causou o dano diretamente. O dano, nessa hipétese, foi
causado por um terceiro, com o qual aquele mantém uma relacéo juridica. E a chamada responsabilidade
civil indireta, “em que o elemento culpa ndo é desprezado, mas sim presumido, em funcao do dever de
vigilancia a que esta obrigado o réu.”

Conforme mencionado anteriormente, nem sempre o ofensor é o0 empregador, como ocorre nos casos de
asseédio vertical ascendente e horizontal. Porém, de acordo com o artigo 932 do Cédigo Civil, ainda assim
, 0 empregador também é responséavel pela reparacao civil “por seus empregados, servigais e prepostos,
no exercicio do trabalho que Ihes competir, ou em razao dele. ”

Do mesmo modo, a Simula 341 do Supremo Tribunal Federal dispde: “E presumida a culpa do patrdo ou
comitente pelo ato culposo do empregado ou preposto. ” Logo, o empregador é responsavel pela
fiscalizacdo dos atos de seus funcionarios, respondendo objetivamente pelos eventuais prejuizos
causados por eles, no exercicio de suas fungdes.

A Consolidacéo das Leis do Trabalho (CLT), em seu artigo 223-A e seguintes, dispde acerca do dano
extrapatrimonial, o qual é definido da seguinte forma: “causa dano de natureza extrapatrimonial a acéo ou
omissao que ofenda a esfera moral ou existencial da pessoa fisica ou juridica, as quais séo as titulares
exclusivas do direito a reparacao. ”

A nomenclatura “dano extrapatrimonial”, ao invés de meramente “dano moral”, utilizado apés a Reforma
Trabalhista, € mais abrangente, e abarca todo o dano que ndo seja de natureza patrimonial. Portanto, o
assédio moral tem por efeito o dano extrapatrimonial, uma vez que atinge diretamente os direitos de
personalidade da vitima.

Embora haja controvérsias a respeito de como reparar tal dano da forma mais adequada, pois trata-se de
um dano complexo, dificil de ser quantificado monetariamente, na maioria dos casos, entende-se que a
condenacao ao pagamento de indenizacdo, em pecunia, seja uma forma menos injusta. Nesse sentido, a
CLT, no artigo 223-G, descreve os elementos que serdo avaliados pelo juizo, a fim de quantificar a
supracitada indenizagéo.

Em caso de procedéncia do pedido, a ofensa devera ser enquadrada em um dos parametros descritos
pelo dispositivo, como de natureza leve, média, grave ou gravissima. Para as ofensas de natureza leve, a
indenizagéo sera fixada em até trés vezes o Ultimo salério contratual da vitima; em se tratando de natureza
média, até cinco vezes o seu Ultimo salario contratual; nos casos de ofensa de natureza grave e
gravissima, até vinte e cinquenta vezes, respectivamente, o Ultimo salério contratual do ofendido.

2. Programas de compliance
2.1 O que significa agir em conformidade?

Compliance é um termo inglés que deriva do verbo “to comply”. Em outras palavras, significa agir em
consonancia com as regras. Um programa de compliance implica cumprir, obedecer e executar aquilo que
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foi determinado e consiste no dever das empresas de promover uma cultura que estimule, em todos os
membros da organizacgéo, a ética e o exercicio social em conformidade com a lei.

ASSI (2013, p. 30) esclarece que agir em conformidade é estar de acordo com as leis e regulamentos.
Segundo o autor, também se faz necessario exigir que todos dentro da organizagdo cumpram as regras
relativas a atividade desenvolvida.

Este termo ganhou notoriedade no Brasil a partir da Operac¢éo Lava Jato, conduzida pelo Juiz Sérgio Moro
, com a exposicao de fraudes e escéndalos de corrupcao, sobretudo com o advento da Lei Anticorrupgéo,
n° 12.846/2013. Assim, tornou-se evidente a necessidade de implementar o compliance em pequenas,
médias e grandes corporacdes, concretizando o desejo de diversos profissionais de controles internos, de
riscos e auditoria.

A Lei Anticorrupcéo Brasileira (Lei n® 12.846/2013), em seu artigo 1°, preceitua acerca da
responsabilizacdo objetiva administrativa e civil de pessoas juridicas pela pratica de atos contra a
administracao publica, nacional ou estrangeira. Essa lei dispde sobre as sancdes aplicaveis as pessoas
juridicas em virtude de atos praticados em desfavor da Administracdo Publica.

Entre as sanc¢fes previstas, vislumbra-se, a titulo de exemplo, a reparacdo dos danos aos cofres publicos,
bem como a aplicacdo de multas, as quais podem chegar a 20% da receita bruta da empresa e a
dissolugdo compulséria de pessoas juridicas. Assim, os mecanismos efetivos de integridade, outra
denominacao para o termo compliance, tornam-se essenciais para a reducao dessas penalidades,
prevenindo e mitigando préticas corruptas.

O compliance nao se limita tdo somente a ideia de cumprimento das normas, mas também implica a
adocao de medidas preventivas e de uma cultura organizacional ética e transparente. A efetividade do
programa de compliance esta atrelada aos padrées de honestidade e integridade adotados pela
organizacao.

O Art. 41 do Decreto 8.420/2015, define programa de integridade, também conhecido por “compliance”,
como:

O conjunto de mecanismos e procedimentos internos de integridade, auditoria e incentivo a denuncia de
irregularidades e na aplicacao efetiva de codigos de ética e de conduta, politicas e diretrizes com objetivo
de detectar e sanar desvios, fraudes, irregularidades e atos ilicitos praticados contra a administracao
publica, nacional ou estrangeira.

Nesse sentido, o compliance parte de trés linhas de atividades: prevenir, detectar e remediar, cuja
finalidade é nortear o funcionamento da empresa. Assim, é necessario que 0s mecanismos de integridade
sejam de facil compreensao para abrangéncia dos funcionarios e institucionaliza¢éo do programa de
compliance.

A funcao “prevenir” € onde a empresa deve investir a maior parte de seus recursos, tendo em vista a
premissa de que é melhor prevenir do que remediar. Visando uma prevencao eficaz, as organizagfes
devem estabelecer politicas e procedimentos, de forma clara, indicando como as pessoas devem agir e 0
gue devem fazer para estar em conformidade com o sistema de compliance instituido. J& a funcéo
‘detectar”, visa atenuar as chances de atos ilicitos passarem despercebidos, através de auditorias e canais
de denuncia, por exemplo.

Por outro lado, a terceira funcéo do compliance, “corrigir/remediar”, tem o fito de corrigir uma falha, é a
resposta a um ato de ndo conformidade. Esta funcéo possibilita a aplicacdo de uma medida disciplinar, se
necessario, considerando que uma organizagao que institucionaliza o sistema de compliance, goza de
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credibilidade e, desse modo, o uso equivocado deste, coloca todo o0 mecanismo de integridade em risco.

2.2. Pilares de um Programa de compliance

Os pilares de um programa de compliance, devem ser desenvolvidos e aplicados de acordo com a
natureza e especificidade das empresas e podem ser identificados has Leis e regulamentos, oriundos da
legislacdo anticorrupcéo no Brasil e no mundo. Nos Estados Unidos, a Foreign Corrupt Practices Act
(FCPA) define os parametros para avaliacdo de programas de compliance e norteia as investigacées do
DOJ - Department of Justice e da SEC - U.S. Securities & Exchange Commission - a comissao de valores
mobiliarios dos EUA.

Para Punder (2019, p. 21) a aplicagdo da FCPA foi dominante desde sua introducdo em 1977 até 2010,
guando outros paises comecaram a introduzir suas Leis anticorrupcao proprias. Como exemplo, na
Inglaterra, foi promulgada a Lei Anticorrupgéo de 2010 (UK Bribery Act) e no Brasil, a Lei 12.846/2013,
regulamentada pelo Decreto 8.420/2015.

Os pilares de compliance definem acdes e praticas para conducéo de politicas e procedimentos, controle
interno, elaboracéo de cddigo de ética e conduta, implementagéo de canais de dendncias, treinamentos de
temas relacionados a integridade, due diligence de terceiros, bem como gerenciamento de riscos.

De acordo com o disposto no artigo 42 do Decreto 8.420/2015, um programa de integridade (compliance)
serd avaliado quanto a existéncia e aplicacdo do programa pela empresa com base nos 16 incisos de
parametros apresentados, explicados a seguir, em linhas gerais, conforme as fun¢des de compliance
“prevenir, detectar e remediar”:

Prevenir

O primeiro pilar (parametro) diz respeito ao comprometimento da alta direcdo da pessoa juridica, sendo
entendimento unanime entre as legislacdes pesquisadas que este € requisito essencial para a eficacia da
institucionalizacéo do sistema de compliance, ndo obstante a implementacao de politicas e procedimentos
claros, é imprescindivel que o exemplo venha de cima, “top down”.

Estabelecer padrdes de conduta, codigo de ética, politicas e procedimentos de integridade e que estes
sejam aplicaveis a todos os empregados e administradores, independentemente de cargo ou funcdo
exercidos, € um outro pilar relacionado a funcao prevenir, citado na alinea Il do artigo em referéncia,
alinhado com a FCPA, por exemplo.

Realizar treinamento sobre programa de integridade com certa regularidade, assim como analise periddica
de riscos possibilitando a sua identificacéo e avaliag&do de riscos e controles, constituem pilares que
atuam na funcéo relacionada a prevencao.

Para o disposto no referido Decreto, 0s registros contabeis devem refletir de forma completa e precisa as
transacoes da pessoa juridica, assim como os controles internos devem assegurar a pronta elaboragéo e
confiabilidade de relatérios e demonstragdes financeiras da pessoa juridica.

Considerando que a pessoa juridica € responsabilizada por atos praticados por terceiros em seu interesse
gue atuam em seu nome, o referido decreto na alinea lll, dispde sobre a necessidade de que padrdes de
conduta, codigo de ética, politicas e procedimentos de integridade, quando necessario, sejam estendidos a
terceiros, tais como, fornecedores, prestadores de servico, agentes intermediarios e associados, além da
adocao de procedimentos para realizacao de diligéncias apropriadas para contratacao.

Detectar

A funcédo detectar relne a¢fes para garantir a efetividade do programa através da deteccao de desvios, e
o0 artigo 42, alinea X, estabelece como critério de avaliacéo a existéncia de canais de denuncia de
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irregularidades, abertos e amplamente divulgados a funcionarios e terceiros, e de mecanismos destinados
a protecdo de denunciantes de boa-fé.

O monitoramento e controle de riscos sédo a¢des que visam deteccao de fraudes e ilicitos, também citados
como parametro para avaliacdo de programas de compliance.

Remediar

Apds ocorréncias de nao conformidades, a lei prevé ac¢des que devem ser adotadas que visam
estabelecer estratégias para remediar o risco. A adoc¢ao de medidas disciplinares, realizacéo de
investigacdes, em caso de violagdo do programa de integridade s&o aces para esta fungéo do
compliance, assim como implementar procedimentos que assegurem a pronta interrupc¢ao de
irregularidades ou infragBes detectadas e a tempestiva remediacdo dos danos gerados.

O monitoramento continuo do programa de integridade visando seu aperfeicoamento na prevengao,
deteccdo e combate a corrupcao e atos ilicitos, € um outro pilar estabelecido pelo Decreto 8.420/15 que
faz parte da funcéo remediar do compliance.

Ao adotar um programa de compliance eficiente, a organizagdo esta se prevenindo de sanc¢fes previstas
em legislacdes provenientes de autuacfes, danos a sua imagem, patrimdnio e reputacdo, protecdo contra
falhas de seguranca na area de Tecnologia, bem como, na contratacao de fornecedores e nas relacdes
com parceiros e ainda de possiveis questdes tributarias e trabalhistas.

3. Papel do compliance trabalhista na perspectiva do assédio moral

3.1 O compliance trabalhista

Embora o intuito do legislador fosse coibir praticas de corrupg¢éo contra a administracdo publica, se fez
necessario estender tal entendimento as outras areas da empresa, uma vez que é inegavel que atos
lesivos podem prejudicar a reputacdo de uma organizagdo, em qualquer esfera, seja ela fiscal, contabil ou
trabalhista.

O compliance, no ambito do Direito do Trabalho, compreende a adocéo de medidas para o efetivo
cumprimento das leis trabalhistas e demais regulamentos concernentes as relagées de emprego. O
programa de compliance trabalhista tem o escopo de evitar sanc¢des, processos judiciais, bem como a
interrupcao da atividade empresarial e, sobretudo, o aprimoramento da organizacao.

DA SILVA (2019, p. 182) esclarece que o compliance trabalhista atua com o objetivo de deixar a empresa
apta ao conjunto de conformidades da lei, eliminando potenciais riscos capazes de resultar na ideia de o
colaborador acionar a Justica do Trabalho em busca de seus possiveis direitos.

Desse modo, o compliance trabalhista, ao delimitar a relacdo empregaticia, engloba o cumprimento de
direitos e obrigacdes por ambas as partes envolvidas, tanto o empregado quanto o empregador, tais como
pagamentos, gestdo de beneficios, jornada de trabalho, entre outros. Entretanto, ndo se limita apenas ao
cumprimento da legislacéo laboral.

Todas as pessoas que integram a organizacdo desempenham papel fundamental para aderéncia e
institucionalizacéo do programa de compliance. Atualmente, a area de gestado de pessoas valoriza o
desenvolvimento do empregado, principalmente no que tange aos seus objetivos e anseios pessoais.
Destarte, a implementac&o deste programa implica ndo apenas na mitigacao de passivos trabalhistas, mas
também na melhoria do clima organizacional, no aumento da produtividade e colaboracao dos
funcionarios, bem como na reducédo do numero de acidentes de trabalhos.

O compliance no Direito do Trabalho tem a funcdo de cumprimento das normas trabalhistas, de prevencédo
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de riscos e de exceléncia laboral, através da adocao de boas préticas destinadas a valorizagao do capital
e humana das empresas.

3.2 Adogao de medidas preventivas, detectivas e saneadoras

Para que o programa de compliance na area trabalhista seja efetivo, MATHIES (2018, p. 147-148)
sustenta que é importante a implantagéo das seguintes medidas:

(i) elaboracéo e utilizagdo de codigo de conduta; i) treinamento dos empregados, de acordo com as
atividades desenvolvidas no ambito organizacional; iii) criacdo e manutencao de canal de denuncias; (iv)
tratamento para resolucéo de questdes relacionadas a conflitos de interesses; v) monitoramento e
verificacdo de normas internas e externas a empresa; (vi) desenvolvimento de agdes corretivas.

O cdédigo de conduta consiste em uma normatizacao interna da organizagéo, pautado na transparéncia,
sustentabilidade, integridade e em principios éticos.

Este codigo devera refletir a identidade e a cultura da organizacao, cujo objetivo, segundo ASSI (2013, p.
39), é:

Respaldar os negécios e atender a legislacdo do Direito do Trabalho, para que todas as decisbes sejam
tomadas com base na honestidade e no respeito as pessoas, aos clientes, aos fornecedores e ao publico
em geral.

Nesse sentido, em se tratando de assédio moral, o cédigo de conduta trata-se de uma medida preventiva,
gue devera identificar as praticas ilicitas que caracterizam o instituto e que confrontam os valores e
principios da organizagdo. Para que seja efetivo, € preciso que seja elaborado com clareza das
informacg6es, com linguagem facil, de modo que seja acessivel a todos os envolvidos.

O treinamento visa a capacitacdo e o0 engajamento daqueles que integram a organizacao, dos cargos mais
baixos até a alta administracéo, ndo apenas no ambito de suas funcdes, pois € primordial incentivar o
desenvolvimento pessoal e as relagfes interpessoais visando, assim, prevenir e coibir praticas
assediadoras no ambiente laboral. O treinamento também visa garantir a aderéncia as normas, politicas e
diretrizes, dado que a responsabilidade da gestdo de um programa de compliance é de todas as pessoas
gue compdem a organizacdo, motivo porque deve acontecer com certa regularidade.

Segundo GIEREMEK (2019):

As acdes voltadas a melhoria dos processos de gestdo de pessoas sdo bem-vindas, porque muitos
conflitos que causam acgdes trabalhistas nascem de problemas de relacionamento entre colegas de
trabalho, principalmente entre gestores e subordinados.

O canal de denudncia, medida detectiva, € um mecanismo de controle e fiscalizagdo, que tem o escopo de
combater a prética de atos ilicitos, logo, do assédio moral. Este canal deve ser utilizado pelos empregados
para denunciar quaisquer condutas ilegais. E um instrumento de investigacdo para aplicagéo das
penalidades e san¢des devidas, o qual deve ser amplamente divulgado, sobretudo durante os
treinamentos ministrados. Entretanto, é imprescindivel garantir ao denunciante o direito a
confidencialidade e ao anonimato, diante da possibilidade de retaliacao.

Quanto a resolugéo de questdes relacionadas a conflito de interesses, é cedi¢co que, dentro de uma
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organizagao, de acordo com MATHIES (2018, p. 155):

As diferentes formas de remuneracdo bem como a busca de poder dentro da organizacdo, podem fazer
com que 0s interesses pessoais se sobreponham aos interesses da empresa ou ao bem-estar dos
empregados.

Assim, o conflito de interesse surge a partir do momento em que 0s interesses pessoais se sobrepdem aos
interesses coletivos da organizagdo, o que pode, inclusive, levar a préatica do assédio moral, razao pela
qual se faz necesséria a adocao de medidas corretivas para evitar prejuizos.

O monitoramento e a verificacdo de normas internas e externas a empresa consistem em assegurar que
as atividades desenvolvidas estejam em conformidade com o resultado esperado e estejam sendo
realizadas de forma correta. E um processo de controle e fiscalizag¢&o, a fim de coibir atos ilicitos e evitar
fraudes e desvios, que geram prejuizos em diversos segmentos e dificultam a verificacdo da efetividade do
programa de compliance.

As acdes corretivas ou saneadoras buscam a efetividade do programa de compliance, cujo objetivo &
minimizar os danos e riscos para a organizacdo. E uma medida de correcdo de falhas, que tem inicio com
a investigacao da conduta irregular.

Aqueles que, comprovadamente, descumprirem o disposto no cédigo de conduta da organizacéo, dever&o
ser aplicadas as sangdes previstas nos instrumentos, observando-se, contudo, a proporcionalidade entre a
penalidade e a falta cometida. Tais san¢des podem variar de uma adverténcia verbal até mesmo a ruptura
motivada do contrato de trabalho, se preenchidos os requisitos legais.

3.3 Prevencgéo de passivos trabalhistas

E inegavel o alto nimero de acées trabalhistas ativas no sistema judiciario brasileiro. Tais acdes geram
diversas despesas para a empresa, seja com advogado, assistentes técnicos ou decorrentes do
descumprimento das normas trabalhistas.

Os passivos trabalhistas consistem na soma de dividas do empregador para com o seu empregado,
geradas pelo ndo cumprimento de obrigactes e demais encargos previstos em lei. Este descumprimento
implica no comprometimento de boa parte do crescimento e do desenvolvimento das organizacdes. Nesse
sentido, o custo envolvido em ac¢des trabalhistas acaba sendo mais elevado do que o investimento
preventivo em um programa de integridade.

Assim, o compliance, no a&mbito do Direito do Trabalho, € um instituto fundamental para prevencao e
mitigacao de riscos relacionados as normas trabalhistas, sobretudo no que se refere aqueles decorrentes
do assédio moral, objeto do presente estudo, pois uma gestédo inadequada pode impactar negativamente
ndo apenas no que tange a saude financeira da empresa, mas também na sua reputacdo perante 0s
funcionarios e o mercado de trabalho.

Para LANGONI (2019, p. 113):

Além das consequéncias inerentes aos passivos trabalhistas, estar em conformidade diz respeito também
as condutas discriminatérias, ao assédio moral e processual, a corrupcéo, as condutas antissindicais e aos
relacionamentos entre gestores e colaboradores. Isso demanda mecanismos de prevencao para evitar a

exposicdo da empresa, bem como sua responsabilizacéo.

Nao existe um modelo Unico de compliance. Cada organizacao devera desenvolver o seu programa de
acordo com suas peculiaridades e especificidades. Uma organizacdo que aplica o compliance trabalhista
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define um conjunto de politicas e procedimentos que mitigarao os riscos em caso de nao atendimento as
exigéncias legais, além de passar mais seguranga aos funcionarios, gozar de credibilidade, influenciar
positivamente o clima organizacional e reduzir significativamente passivos trabalhistas.

Consideragoes finais

O trabalho é um valor social previsto no artigo 1°, IV, da Constituicdo Federal da Republica de 1988.
Nesse sentido, o ordenamento juridico brasileiro constitucional garante tratamento igualitario e digno ao
trabalhador, sendo vedada qualquer distincdo entre a espécie de emprego e a condi¢ao do trabalhador, e
entre o trabalho intelectual, técnico e manual. Contudo, tanto a relagdo de emprego quanto a protecao
juridica, sdo impactadas pelas transformacgdes sociais e econdmicas, ndo se coadunando com as
necessidades dos trabalhadores, razao pela qual a temética do assédio moral exige atencéo sob nova
perspectiva.

Face a fragilidade e hipossuficiéncia do empregado, as empresas devem adotar politicas preventivas do
assédio moral através de, por exemplo, campanhas educativas, devendo o empregador garantir aos seus
empregados um ambiente laboral harménico, onde haja a primazia do respeito e da urbanidade. O
empregador é responsavel pelos atos de seus empregados e, valendo-se do seu poder diretivo, deve
coibir condutas de assédio moral no ambiente de trabalho, pois a sua acdo ou omisséo pode ensejar o
pagamento de indenizacéo.

Nesse contexto, através do presente estudo, conclui-se que a dindmica social e econdmica atual ndo mais
permite que uma organizacdo desconsidere a responsabilidade social da empresa e de seus empregados
perante situac6es que envolvem o assédio moral nas relagdes de trabalho. A adocdo de medidas através
da institucionaliza¢@o do programa de compliance trabalhista, como a elaboracdo de codigo de conduta,
disponibilizacdo de canais de denuncia e aplicacdo de medidas corretivas, tem por objetivo prevenir
prejuizos decorrentes de praticas abusivas como o assédio moral, e podem ser eficazes para o
desenvolvimento de uma relagdo de emprego saudavel e justa, bem como para a redugdo de passivos
trabalhistas, decorrentes do mesmo instituto.
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Resumo: O compliance significa “estar em conformidade com”, obedecendo ao que foi imposto,
comprometendo-se com a integridade. Nesse sentido, o compliance trabalhista compreende a adoc¢é&o de
medidas para o cumprimento das leis e regulamentos concernentes a relacao laboral. O presente artigo
tem por objetivo identificar em que medida o programa de compliance pode contribuir para mitigar
passivos trabalhistas decorrentes do assédio moral, uma conduta abusiva que expde uma pessoa a
situacBes vexatdrias, mediante analise desse instituto na relacdo de emprego, através de revisdo
bibliogréafica. Os resultados sinalizam que a institucionalizacdo do compliance se faz necessaria, tendo em
vista que uma organizacdo adepta a esse mecanismo goza de credibilidade, influencia positivamente o
clima organizacional e reduz passivos trabalhistas provenientes do assédio moral.

Palavras-chave: Compliance; Direito do Trabalho; Rela¢cdo de Emprego; Assédio Moral; Passivos
Trabalhistas

Abstract: Compliance means “being in compliance with”, obeying what was imposed, committing to integrity
. In this sense, labor compliance includes the adoption of measures to comply with laws and regulations
concerning the employment relationship. The purpose of this article is to identify the extent to which the
compliance management system can contribute to mitigate labor liabilities resulting from moral harassment

Relatério gerado por CopySpider Software 2021-01-04 22:07:12


https://copyspider.com.br/
https://copyspider.com.br/

CopySpider
https://copyspider.com.br/ Page 116 of 128

, an abusive conduct that exposes a person to vexing situations, by analyzing this institute in the
employment relationship, through review bibliographic. The results indicate that the institutionalization of
compliance is necessary, considering that an organization that adheres to this mechanism enjoys credibility
, positively influences the organizational climate and reduces labor liabilities arising from bullying.

Keywords: Compliance; Labor Law; Employment Relationship; Bullying;
Labor Liabilities.

Sumario: Introducéo; 1. Assédio Moral; 1.1 O que é assédio moral?; 1.2 O assédio moral nas relacdes de
emprego; 1.3 A responsabilidade civil do empregador; 2. Programas de compliance; 2.1 O que significa
agir em conformidade; 2.2. Pilares de um Programa de compliance; 3. O papel do compliance trabalhista
na perspectiva do assédio moral; 3.1 O compliance trabalhista; 3.2 Adoc&o de medidas preventivas,
detectivas e saneadoras; 3.3 Prevencao de passivos trabalhistas; Consideracdes finais; REFERENCIAS.

Introducéo

O mundo do trabalho sofreu grandes transformacdes ao longo dos anos, sobretudo em virtude da
globalizacao e evolucdo dos sistemas produtivos, impulsionados pelo capitalismo. Nesse contexto, a
relacdo de emprego caracterizou-se pelo aumento da competitividade, cujo principal objetivo € a entrega
de resultados com o menor dispéndio de custo, ambiente propenso a pratica do assédio moral.

O assédio moral consiste na exposi¢ao de alguém, de forma prolongada e reiterada, durante a jornada de
trabalho e no exercicio de suas funcdes, a situagdes vexatorias, produzindo danos fisicos ou psiquicos
através de comportamentos que atingem o direito de personalidade do empregado. Trata-se de uma
conduta abusiva do empregador, preposto ou mesmo colegas de trabalho, cujo intuito é isolar o
empregado no ambiente laboral, causando danos que atingem diretamente sua dignidade.

Compliance significa “estar em conformidade”. Desse modo, o programa de compliance consiste em um
mecanismo de controle e prevencgdao, visando reduzir o impacto negativo de eventuais irregularidades e
adocao de medidas para o cumprimento das leis e regulamentos relativos as rela¢des de trabalho, razéo
pela qual o presente estudo tem o fito de verificar de que maneira, no contexto social brasileiro, a ado¢&o
do mecanismo de compliance pode contribuir para mitigar os passivos trabalhistas decorrentes do assédio
moral nas relagbes de trabalho.

Diante do exposto, este trabalho se propde a responder o seguinte problema: Em que medida o programa
de compliance pode contribuir para mitigar passivos trabalhistas decorrentes do assédio moral na relacéo
de emprego?

O presente artigo tem por objetivo geral identificar em que medida o programa de compliance pode mitigar
passivos trabalhistas decorrentes do assédio moral na relacdo de emprego. Os objetivos especificos
consistem em analisar o instituto do assédio moral na relagéo de emprego e a responsabilidade civil do
empregador; contextualizar o compliance e seus pilares; e identificar o papel do compliance trabalhista na
perspectiva do assédio moral para mitigar passivos trabalhistas.

A metodologia utilizada trata-se de uma pesquisa de natureza qualitativa, desenvolvida através de uma
revisao bibliografica sobre os temas propostos.

O estudo justifica-se pelo assédio moral ser um instituto que assola diversos trabalhadores, notadamente
como consequéncia de uma sociedade capitalista e cada vez mais competitiva. As doencas associadas a
esse instituto estdo cada vez mais presentes nas relagdes laborais, dada a complexidade da questéo.
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Sendo assim, impde a necessidade de analisar esse tema sob a 6tica do compliance trabalhista.

O tema compliance vem sendo mais amplamente discutido no Brasil na area publica e privada, desde o
advento da Lei 12.846/13, contudo, ainda ndo foram disseminadas de forma consistente as contribuicbes
relativas a area do compliance trabalhista, sobretudo no que tange ao estudo do assédio moral que é
objeto de muitos processos judiciais, razao pela qual o tema a ser pesquisado € juridicamente relevante.

1. Assédio Moral
1.1 O que é assédio moral?

O instituto do assédio moral, também conhecido como mobbing, bullying, bossing ou acoso moral em
outros paises, consiste na pratica pelo ofensor de conduta abusiva reiterada e prolongada, com o intuito
de desestabilizar psicologicamente a vitima, expondo-a a situagcfes vexatérias e humilhantes. O assédio
moral ndo se limita ao &mbito laboral, podendo ocorrer, contudo, em todos os grupos sociais em que a
rivalidade pode se fazer presente, a exemplo das rela¢des familiares, bem como educacionais.

Segundo Rodolfo Pamplona (2013, p. 1), o assédio moral é caracterizado por ser uma conduta abusiva, de
natureza psicolégica, que atenta contra a dignidade psiquica do individuo. Para ele, a sua ocorréncia é de
forma reiterada e como efeito pode ter a sensacao de exclusdo do ambiente e do convivio social.

O assédio moral € uma violéncia de natureza psicoldgica, cuja consequéncia € a producao de danos a
integridade do individuo, usurpando e afrontando diretamente seus direitos de dignidade. A dignidade da
pessoa humana é um principio consagrado e tutelado como fundamental no artigo 1°, inciso 11l da
Constituicdo Federal de 1988, que envolve todos os aspectos pessoais, sendo, portanto, atributo humano
gue o confere respeito e protegéo, que incide desde a sua concepcao até o fim da sua personalidade.
Para Marie-France Hirigoyen (2014, p. 65), o assédio moral constitui toda e qualquer conduta abusiva e
manifesta-se por comportamentos, palavras, atos, gestos, escritos, que podem trazer dano a
personalidade, a dignidade ou a integridade fisica ou psiquica de uma pessoa. Tal situa¢éo pde em perigo
0 emprego da vitima e contribui para degradar o ambiente de trabalho.

Para que tal fenbmeno seja configurado € necessario que estejam presentes 0s seguintes elementos: a
conduta abusiva, a natureza psicologica da conduta, a reiteragédo do ato ofensivo e a finalidade de
excluséo da vitima. Tratam-se de relacdes onde a dominacao impera, onde ha cobrancas excessivas
ensejadoras de distarbios psicolégicos na vitima, atingindo diretamente seus direitos de personalidade e
tornando o ambiente o qual se encontra hostil e desagradavel. O assédio moral basicamente também
pode ser encontrado nas modalidades vertical, horizontal ou mista, conforme sera explicitado adiante.

1.2 O assédio moral nas relages de emprego

As relagbes de emprego se configuram quando presentes 0os elementos caracteristicos constantes dos
artigos 2° e 3° da Consolidacéo das Leis Trabalhistas (CLT): pessoalidade, ndo eventualidade,
subordinacao e remuneracdo. De tal assertiva infere-se que, embora presente a caracteristica da
subordinacdo, composta de partes hierarquicamente diferentes, esta impde limites. A subordinagéo deve
ser entendida ndo como a submisséo do empregado, mas sim da execucéo laboral.

E inegavel a condicéo de vulnerabilidade a qual se encontra o empregado na rela¢do de emprego e é
justamente a hipossuficiéncia e a fragilidade deste que possibilita a pratica do assédio moral. O exercicio
do poder diretivo atrelado ao empregador é legitimo, contudo, néo é ilimitado. A conduta do empregador
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gue extrapola os limites legais desrespeita os direitos de personalidade do empregado e é considerada
como ilegal e abusiva.

O assédio moral esta diretamente ligado ao &mbito da globalizacao, considerando que o mundo atual
exige cobrancgas excessivas por parte do empregador, visando atingir o lucro empresarial e atender as
imposi¢cdes do mundo capitalista, o que, inclusive, pode incentivar a competitividade e sentimentos como a
inveja entre os préprios colegas de trabalho.

Rufino (2006, p. 79) afirma que o clima de agressividade nas organizacdes séo efeitos da globalizacéo da
economia, a qual provoca na sociedade uma onda feita de exclusédo, de desigualdades e de injustica.
Outro aspecto observado refere-se a exploracdo de mulheres e homens no trabalho, o autor entende que
a excessiva frequéncia de violéncia vivida no mundo do trabalho, assim como a competicdo entre o0s
trabalhadores de forma sistematica e incentivada pela empresa também provoca comportamento
agressivos e de indiferenca ao sofrimento do outro.

Dessa forma, é importante diferenciar o assédio de meras condutas de cobranca. E imprescindivel que no
caso do assédio haja a presenca do elemento volitivo de constranger e humilhar o empregado.

Para configurar assédio, a conduta abusiva se perdura no tempo e seu carater é permanente no ambiente
laboral. Para além disso, o assédio moral tem o intuito de causar abalo psicolégico e o isolamento da
vitima, por meio de a¢fes que estimulem a desqualificacdo e a diminuicdo de sua autoestima, atingindo
diretamente os seus direitos de personalidade, bem como a sua dignidade.

A conduta abusiva nada mais € do que um ato ilicito, o qual é definido com base nos artigos 186 e 187 do
Cadigo Civil brasileiro, que assim dispde:

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

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

Em se tratando de assédio moral, tal conduta precisa ocorrer de forma repetida e prolongada, de modo a
atentar a dignidade psiquica da vitima. A maioria dos autores, como Pamplona Filho (2013, p. 108),
entende que os danos decorrentes de um ato isolado nao configuram o assédio moral.

Diferentemente do assédio sexual, cujo objetivo é a obtencao de vantagem sexual, 0 assédio moral tem
motivacdo de carater econémico, pois as praticas abusivas tém o intuito de causar o afastamento ou
mesmo a demissdo do empregado.

A modalidade vertical tem como elemento central o abuso de poder decorrente de uma relagéo hierarquica
, Classificando-se como descendente a agressdo cometida pela parte hierarquicamente superior na relagdo
de emprego, que extrapola o seu poder diretivo, sendo a vitima o empregado subordinado.

Marie-France Hirigoyen (2014, p. 76-80), traz, a titulo exemplificativo, condutas caracterizadoras da
supracitada modalidade como a humilhacdo e a desqualificacdo da vitima, o isolamento desta dos demais
colegas de trabalho, brincadeiras, zombarias e ironias ou mesmo a distribuicao de tarefas vexatorias e a
fixacdo de metas inatingiveis.

Quanto ao assédio vertical ascendente, embora nédo seja tdo comum, a vitima, nesse caso, € 0
empregador. Esta situagéo pode ocorrer, por exemplo, na hipétese em que os cargos de chefia sdo
ocupados por pessoas mais novas do que o ofensor, quando um empregado é promovido e o agressor
passa a ser seu subordinado ou quando um funcionario utiliza alguma informacao sigilosa acerca do seu
superior hierarquico como meio de chantagem para se auto beneficiar.
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O assédio moral horizontal ocorre entre os proprios colegas de trabalho, que ocupam, portanto, a mesma
posicao hierarquica. Muitas vezes, alguns empregados imbuidos de inimizade ou competitividade,
perseguem e expde seus colegas a situacdes humilhantes, como ocorre, por exemplo, quando um
funcionario ndo consegue atingir suas metas e o ofensor se aproveita de tal situa¢éo para debochar.
Segundo Delgado (2019, p. 771-772), o assédio moral tende a ocorrer de maneira vertical, no ambito
empregaticio, das chefias em direcéo a chefiado(s) ou no sentido horizontal, oriundo de colegas em
direcdo a outros(as) colegas.

Na hipotese do assédio moral misto, ocorre simultaneamente a modalidade vertical e a horizontal. A vitima
sofre agresséo tanto do seu superior hierarquico ou subordinado, quanto dos seus colegas de trabalho.

O assédio moral na relagdo de emprego, portanto, pode se manifestar de diversas formas. Em todas elas
ha a finalidade de atingir diretamente a integridade moral do trabalhador. Dentre as inlmeras
consequéncias, a préatica do assédio moral pode desencadear na vitima transtornos psiquicos, como a
ansiedade, depresséo, estresse, sentimento de medo e inseguranca, e fisicos, como gastrite, hipertenséo,
entre outros.

Ademais, tal conduta ilicita interfere nas relacdes interpessoais, afetando o convivio social da vitima do
asseédio moral que tende ao isolamento. O assediado é tomado por um sentimento de fracasso, o que gera
prejuizo também no rendimento do trabalhador. Em verdade, o individuo que trabalha em um ambiente
saudavel, produz muito mais do que aquele submetido ao terror psicoldgico.

1.3 A responsabilidade civil do empregador

No Brasil, ndo ha uma legislacéo especifica visando o combate ao instituto do assédio moral. Contudo, o
que existe sdo dispositivos infra e constitucionais que protegem a dignidade da pessoa humana, bem
como projetos de lei em tramitacdo no Congresso Nacional, a exemplo do Projeto de Lei n° 2.369/2003,
que proibe claramente o assédio moral no ambiente de trabalho, sendo, portanto, devida a indenizacéo
pelo empregador a vitima.

O supracitado projeto estabelece que o valor da indenizacdo correspondera a dez vezes a remuneragao
do empregado, cujo célculo sera dobrado na hipétese de reincidéncia. Caso haja danos a saude do
empregado, fica 0 empregador obrigado a custear o tratamento médico.

O projeto também determina que 0 empregador estara sujeito a pagamento de multa no valor de R$
1.000,00 (um mil reais) por empregado, se for verificado o assédio moral. Se houver reincidéncia, o valor
sera elevado ao dobro. Dai a importancia da ado¢éo de medidas de prevencdo ao assédio moral.

Nesse sentido, no ordenamento juridico brasileiro, a vitima do assédio moral laboral encontra amparo no
instituto da responsabilidade civil.

A responsabilidade civil deriva da violagdo de um dever juridico, ou seja, do descumprimento de uma
norma juridica preexistente, motivo pelo qual deve ser imposto ao autor do ato, destarte, o dever de
reparacado do dano causado. Tal instituto esté previsto no artigo 927 do Cdédigo Civil que assim dispde:
“aquele que, por ato ilicito (arts. 186 e 187), causar dano a outrem, fica obrigado a repara-lo. "

Stolze e Pamplona (2019, p. 40) definem a responsabilidade civil como a atividade danosa de alguém que
, atuando a priori ilicitamente, viola uma norma juridica preexistente (legal ou contratual), subordinando-se
, dessa forma, as consequéncias do seu ato (obrigacédo de reparar).

No mesmo sentido, Cavalieri Filho (2020, p. 11) esclarece que a responsabilidade civil € um dever juridico
sucessivo, o qual exprime a ideia de obrigacdo, encargo, contraprestacao e que a sua esséncia esté ligada
a nocao de desvio de conduta, surgindo para recompor o dano decorrente da violagdo de um dever
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juridico originario.

Em linhas gerais, a responsabilidade civil pode ser classificada em subjetiva ou objetiva. Sera subjetiva
guando decorrer de um ato ilicito culposo ou doloso, em que é preciso ficar demonstrado o nexo causal da
conduta e o dano. Nesse caso, a vitima precisa comprovar a culpa do agente para que haja o dever de
reparacdo. A responsabilidade ser& objetiva quando prescinde a caracteriza¢do do elemento culpa.

De acordo com o entendimento de Stolze e Pamplona (2019, p. 45), ha situacdes em que a
responsabilidade civil € atribuida a quem ndo causou o dano diretamente. O dano, nessa hipotese, foi
causado por um terceiro, com o qual aquele mantém uma relag&o juridica. E a chamada responsabilidade
civil indireta, “em que o elemento culpa ndo é desprezado, mas sim presumido, em funcéo do dever de
vigilancia a que estéa obrigado o réu. ”

Conforme mencionado anteriormente, nem sempre o ofensor é o empregador, como ocorre nos casos de
assédio vertical ascendente e horizontal. Porém, de acordo com o artigo 932 do Cdédigo Civil, ainda assim
, 0 empregador também é responsavel pela reparacao civil “por seus empregados, servigais e prepostos,
no exercicio do trabalho que Ihes competir, ou em razao dele. ”

Do mesmo modo, a Simula 341 do Supremo Tribunal Federal dispde: “E presumida a culpa do patrdo ou
comitente pelo ato culposo do empregado ou preposto. ” Logo, o empregador € responsavel pela
fiscalizacdo dos atos de seus funcionarios, respondendo objetivamente pelos eventuais prejuizos
causados por eles, no exercicio de suas fungdes.

A Consolidacédo das Leis do Trabalho (CLT), em seu artigo 223-A e seguintes, dispde acerca do dano
extrapatrimonial, o qual é definido da seguinte forma: “causa dano de natureza extrapatrimonial a agédo ou
omissdo que ofenda a esfera moral ou existencial da pessoa fisica ou juridica, as quais séo as titulares
exclusivas do direito a reparacgéo. ”

A nomenclatura “dano extrapatrimonial”, ao invés de meramente “dano moral”, utilizado apés a Reforma
Trabalhista, é mais abrangente, e abarca todo o dano que nao seja de natureza patrimonial. Portanto, o
assédio moral tem por efeito o dano extrapatrimonial, uma vez que atinge diretamente os direitos de
personalidade da vitima.

Embora haja controvérsias a respeito de como reparar tal dano da forma mais adequada, pois trata-se de
um dano complexo, dificil de ser quantificado monetariamente, na maioria dos casos, entende-se que a
condenacado ao pagamento de indenizagdo, em pecunia, seja uma forma menos injusta. Nesse sentido, a
CLT, no artigo 223-G, descreve 0s elementos que serdo avaliados pelo juizo, a fim de quantificar a
supracitada indenizagéo.

Em caso de procedéncia do pedido, a ofensa devera ser enquadrada em um dos parametros descritos
pelo dispositivo, como de natureza leve, média, grave ou gravissima. Para as ofensas de natureza leve, a
indenizagéo sera fixada em até trés vezes o Ultimo salério contratual da vitima; em se tratando de natureza
média, até cinco vezes o seu Ultimo salario contratual; nos casos de ofensa de natureza grave e
gravissima, até vinte e cinquenta vezes, respectivamente, o Gltimo salario contratual do ofendido.

2. Programas de compliance
2.1 O que significa agir em conformidade?
Compliance é um termo inglés que deriva do verbo “to comply”. Em outras palavras, significa agir em

consonancia com as regras. Um programa de compliance implica cumprir, obedecer e executar aquilo que
foi determinado e consiste no dever das empresas de promover uma cultura que estimule, em todos os
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membros da organizacéo, a ética e o exercicio social em conformidade com a lei.

ASSI (2013, p. 30) esclarece que agir em conformidade é estar de acordo com as leis e regulamentos.
Segundo o autor, também se faz necessario exigir que todos dentro da organizacdo cumpram as regras
relativas a atividade desenvolvida.

Este termo ganhou notoriedade no Brasil a partir da Operacao Lava Jato, conduzida pelo Juiz Sérgio Moro
, com a exposicao de fraudes e escéndalos de corrupcao, sobretudo com o advento da Lei Anticorrupcgéo,
n® 12.846/2013. Assim, tornou-se evidente a necessidade de implementar o compliance em pequenas,
médias e grandes corporacdes, concretizando o desejo de diversos profissionais de controles internos, de
riscos e auditoria.

A Lei Anticorrupcao Brasileira (Lei n° 12.846/2013), em seu artigo 1°, preceitua acerca da
responsabilizac@o objetiva administrativa e civil de pessoas juridicas pela pratica de atos contra a
administracdo publica, nacional ou estrangeira. Essa lei dispde sobre as sancdes aplicaveis as pessoas
juridicas em virtude de atos praticados em desfavor da Administracdo Publica.

Entre as sangdes previstas, vislumbra-se, a titulo de exemplo, a reparacao dos danos aos cofres publicos,
bem como a aplicacdo de multas, as quais podem chegar a 20% da receita bruta da empresa e a
dissolugcdo compulséria de pessoas juridicas. Assim, os mecanismos efetivos de integridade, outra
denominacao para o termo compliance, tornam-se essenciais para a reducdo dessas penalidades,
prevenindo e mitigando préticas corruptas.

O compliance néao se limita tdo somente a ideia de cumprimento das normas, mas também implica a
adocao de medidas preventivas e de uma cultura organizacional ética e transparente. A efetividade do
programa de compliance esta atrelada aos padrdes de honestidade e integridade adotados pela
organizagao.

O Art. 41 do Decreto 8.420/2015, define programa de integridade, também conhecido por “compliance”,
como:

O conjunto de mecanismos e procedimentos internos de integridade, auditoria e incentivo a dendncia de
irregularidades e na aplicacéo efetiva de codigos de ética e de conduta, politicas e diretrizes com objetivo
de detectar e sanar desvios, fraudes, irregularidades e atos ilicitos praticados contra a administragao
publica, nacional ou estrangeira.

Nesse sentido, o compliance parte de trés linhas de atividades: prevenir, detectar e remediar, cuja
finalidade é nortear o funcionamento da empresa. Assim, é necessario que 0s mecanismos de integridade
sejam de facil compreenséo para abrangéncia dos funcionérios e institucionaliza¢do do programa de
compliance.

A funcgéo “prevenir” € onde a empresa deve investir a maior parte de seus recursos, tendo em vista a
premissa de que é melhor prevenir do que remediar. Visando uma prevencao eficaz, as organizacfes
devem estabelecer politicas e procedimentos, de forma clara, indicando como as pessoas devem agir € o
gue devem fazer para estar em conformidade com o sistema de compliance instituido. J4 a fungéo
‘detectar”, visa atenuar as chances de atos ilicitos passarem despercebidos, através de auditorias e canais
de dendncia, por exemplo.

Por outro lado, a terceira funcdo do compliance, “corrigir/remediar”, tem o fito de corrigir uma falha, € a
resposta a um ato de ndo conformidade. Esta funcéo possibilita a aplicacdo de uma medida disciplinar, se
necessario, considerando que uma organizacao que institucionaliza o sistema de compliance, goza de
credibilidade e, desse modo, o0 uso equivocado deste, coloca todo o mecanismo de integridade em risco.
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2.2. Pilares de um Programa de compliance

Os pilares de um programa de compliance, devem ser desenvolvidos e aplicados de acordo com a
natureza e especificidade das empresas e podem ser identificados nas Leis e regulamentos, oriundos da
legislacdo anticorrupcdo no Brasil e no mundo. Nos Estados Unidos, a Foreign Corrupt Practices Act
(FCPA) define os parametros para avaliacdo de programas de compliance e norteia as investigagfes do
DOJ - Department of Justice e da SEC - U.S. Securities & Exchange Commission - a comisséo de valores
mobiliarios dos EUA.

Para Punder (2019, p. 21) a aplicacdo da FCPA foi dominante desde sua introdu¢do em 1977 até 2010,
guando outros paises comegaram a introduzir suas Leis anticorrupc¢ao proprias. Como exemplo, na
Inglaterra, foi promulgada a Lei Anticorrupcéo de 2010 (UK Bribery Act) e no Brasil, a Lei 12.846/2013,
regulamentada pelo Decreto 8.420/2015.

Os pilares de compliance definem agfes e préaticas para conducgédo de politicas e procedimentos, controle
interno, elaboracdo de cédigo de ética e conduta, implementacdo de canais de denuncias, treinamentos de
temas relacionados a integridade, due diligence de terceiros, bem como gerenciamento de riscos.

De acordo com o disposto no artigo 42 do Decreto 8.420/2015, um programa de integridade (compliance)
sera avaliado quanto a existéncia e aplicacao do programa pela empresa com base nos 16 incisos de
parametros apresentados, explicados a seguir, em linhas gerais, conforme as funcfes de compliance
“prevenir, detectar e remediar”:

Prevenir

O primeiro pilar (parametro) diz respeito ao comprometimento da alta dire¢céo da pessoa juridica, sendo
entendimento unanime entre as legislacdes pesquisadas que este é requisito essencial para a eficacia da
institucionalizac&o do sistema de compliance, ndo obstante a implementacéo de politicas e procedimentos
claros, € imprescindivel que o exemplo venha de cima, “top down”.

Estabelecer padrdes de conduta, cédigo de ética, politicas e procedimentos de integridade e que estes
sejam aplicaveis a todos os empregados e administradores, independentemente de cargo ou funcéo
exercidos, € um outro pilar relacionado a funcao prevenir, citado na alinea Il do artigo em referéncia,
alinhado com a FCPA, por exemplo.

Realizar treinamento sobre programa de integridade com certa regularidade, assim como analise periddica
de riscos possibilitando a sua identificacdo e avaliagdo de riscos e controles, constituem pilares que
atuam na funcao relacionada a prevencao.

Para o disposto no referido Decreto, 0s registros contabeis devem refletir de forma completa e precisa as
transacdes da pessoa juridica, assim como os controles internos devem assegurar a pronta elaboracgéo e
confiabilidade de relatorios e demonstracdes financeiras da pessoa juridica.

Considerando que a pessoa juridica é responsabilizada por atos praticados por terceiros em seu interesse
gue atuam em seu nome, o referido decreto na alinea lll, disp&e sobre a necessidade de que padrdes de
conduta, codigo de ética, politicas e procedimentos de integridade, quando necessario, sejam estendidos a
terceiros, tais como, fornecedores, prestadores de servico, agentes intermediarios e associados, além da
adocao de procedimentos para realizacdo de diligéncias apropriadas para contratacéo.

Detectar

A funcéo detectar reline acdes para garantir a efetividade do programa através da deteccao de desvios, e
o0 artigo 42, alinea X, estabelece como critério de avaliac@o a existéncia de canais de denuncia de
irregularidades, abertos e amplamente divulgados a funcionarios e terceiros, e de mecanismos destinados
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a protecdo de denunciantes de boa-fé.

O monitoramento e controle de riscos sdo a¢gfes que visam detec¢do de fraudes e ilicitos, também citados
como parametro para avaliacdo de programas de compliance.

Remediar

Apos ocorréncias de ndo conformidades, a lei prevé agdes que devem ser adotadas que visam
estabelecer estratégias para remediar o risco. A adocao de medidas disciplinares, realizacdo de
investigacdes, em caso de violagdo do programa de integridade sédo acdes para esta fungéo do
compliance, assim como implementar procedimentos que assegurem a pronta interrupcao de
irregularidades ou infracBes detectadas e a tempestiva remediacdo dos danos gerados.

O monitoramento continuo do programa de integridade visando seu aperfeicoamento na prevencao,
deteccdo e combate a corrupcgéo e atos ilicitos, € um outro pilar estabelecido pelo Decreto 8.420/15 que
faz parte da funcéo remediar do compliance.

Ao adotar um programa de compliance eficiente, a organizacdo esta se prevenindo de sancdes previstas
em legislacdes provenientes de autuac¢des, danos a sua imagem, patriménio e reputacdo, protecdo contra
falhas de seguranca na area de Tecnologia, bem como, na contratacéo de fornecedores e nas relacdes
com parceiros e ainda de possiveis questdes tributarias e trabalhistas.

3. Papel do compliance trabalhista na perspectiva do assédio moral

3.1 O compliance trabalhista

Embora o intuito do legislador fosse coibir praticas de corrupg¢ao contra a administracéo publica, se fez
necessario estender tal entendimento as outras areas da empresa, uma vez que é inegavel que atos
lesivos podem prejudicar a reputacdo de uma organizacao, em qualquer esfera, seja ela fiscal, contabil ou
trabalhista.

O compliance, no ambito do Direito do Trabalho, compreende a adoc¢do de medidas para o efetivo
cumprimento das leis trabalhistas e demais regulamentos concernentes as relagdes de emprego. O
programa de compliance trabalhista tem o escopo de evitar san¢des, processos judiciais, bem como a
interrupcéo da atividade empresarial e, sobretudo, o aprimoramento da organizagao.

DA SILVA (2019, p. 182) esclarece que o compliance trabalhista atua com o objetivo de deixar a empresa
apta ao conjunto de conformidades da lei, eliminando potenciais riscos capazes de resultar na ideia de o
colaborador acionar a Justica do Trabalho em busca de seus possiveis direitos.

Desse modo, o compliance trabalhista, ao delimitar a relagdo empregaticia, engloba o cumprimento de
direitos e obrigac8es por ambas as partes envolvidas, tanto o empregado quanto o empregador, tais como
pagamentos, gestdo de beneficios, jornada de trabalho, entre outros. Entretanto, ndo se limita apenas ao
cumprimento da legislacéo laboral.

Todas as pessoas que integram a organizagdo desempenham papel fundamental para aderéncia e
institucionalizacéo do programa de compliance. Atualmente, a &rea de gestdo de pessoas valoriza 0
desenvolvimento do empregado, principalmente no que tange aos seus objetivos e anseios pessoais.
Destarte, a implementagéo deste programa implica ndo apenas na mitigacao de passivos trabalhistas, mas
também na melhoria do clima organizacional, no aumento da produtividade e colaboracéo dos
funcionarios, bem como na reduc¢éo do niumero de acidentes de trabalhos.

O compliance no Direito do Trabalho tem a funcdo de cumprimento das normas trabalhistas, de prevencdo
de riscos e de exceléncia laboral, através da adogdo de boas praticas destinadas a valorizagédo do capital
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e humana das empresas.

3.2 Adocéao de medidas preventivas, detectivas e saneadoras

Para que o programa de compliance na area trabalhista seja efetivo, MATHIES (2018, p. 147-148)
sustenta que € importante a implantacdo das seguintes medidas:

(i) elaboracéo e utilizagdo de cddigo de conduta; ii) treinamento dos empregados, de acordo com as
atividades desenvolvidas no a&mbito organizacional; iii) criacdo e manutencdo de canal de dendncias; (iv)
tratamento para resolucdo de questdes relacionadas a conflitos de interesses; v) monitoramento e
verificacdo de normas internas e externas a empresa; (vi) desenvolvimento de agdes corretivas.

O cdédigo de conduta consiste em uma normatizacao interna da organizagao, pautado na transparéncia,
sustentabilidade, integridade e em principios éticos.

Este cddigo devera refletir a identidade e a cultura da organizacao, cujo objetivo, segundo ASSI (2013, p.
39), é:

Respaldar os negdcios e atender a legislacdo do Direito do Trabalho, para que todas as decisdes sejam
tomadas com base na honestidade e no respeito as pessoas, aos clientes, aos fornecedores e ao publico
em geral.

Nesse sentido, em se tratando de assédio moral, o codigo de conduta trata-se de uma medida preventiva,
gue devera identificar as praticas ilicitas que caracterizam o instituto e que confrontam os valores e
principios da organizacdo. Para que seja efetivo, € preciso que seja elaborado com clareza das
informagdes, com linguagem facil, de modo que seja acessivel a todos os envolvidos.

O treinamento visa a capacitacdo e o engajamento daqueles que integram a organizacdo, dos cargos mais
baixos até a alta administracdo, ndo apenas no ambito de suas funcdes, pois é primordial incentivar o
desenvolvimento pessoal e as relagfes interpessoais visando, assim, prevenir e coibir praticas
assediadoras no ambiente laboral. O treinamento também visa garantir a aderéncia as normas, politicas e
diretrizes, dado que a responsabilidade da gestdo de um programa de compliance é de todas as pessoas
gue compdem a organiza¢do, motivo porque deve acontecer com certa regularidade.

Segundo GIEREMEK (2019):

As ac0les voltadas a melhoria dos processos de gestéo de pessoas sao bem-vindas, porque muitos
conflitos que causam acdes trabalhistas nascem de problemas de relacionamento entre colegas de
trabalho, principalmente entre gestores e subordinados.

O canal de denudncia, medida detectiva, € um mecanismo de controle e fiscalizacdo, que tem o escopo de
combater a pratica de atos ilicitos, logo, do assédio moral. Este canal deve ser utilizado pelos empregados
para denunciar quaisquer condutas ilegais. E um instrumento de investigacéo para aplicacdo das
penalidades e sancdes devidas, o qual deve ser amplamente divulgado, sobretudo durante os
treinamentos ministrados. Entretanto, é imprescindivel garantir ao denunciante o direito a
confidencialidade e ao anonimato, diante da possibilidade de retaliacao.

Quanto a resolugéo de questdes relacionadas a conflito de interesses, é cedi¢co que, dentro de uma
organizacéo, de acordo com MATHIES (2018, p. 155):
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As diferentes formas de remuneracdo bem como a busca de poder dentro da organizacdo, podem fazer
com gue os interesses pessoais se sobreponham aos interesses da empresa ou ao bem-estar dos
empregados.

Assim, o conflito de interesse surge a partir do momento em que 0s interesses pessoais se sobrepdem aos
interesses coletivos da organizacéo, o que pode, inclusive, levar a pratica do assédio moral, razéo pela
qual se faz necesséria a adog¢ao de medidas corretivas para evitar prejuizos.

O monitoramento e a verificacdo de normas internas e externas a empresa consistem em assegurar que
as atividades desenvolvidas estejam em conformidade com o resultado esperado e estejam sendo
realizadas de forma correta. E um processo de controle e fiscalizac&o, a fim de coibir atos ilicitos e evitar
fraudes e desvios, que geram prejuizos em diversos segmentos e dificultam a verificacdo da efetividade do
programa de compliance.

As acdes corretivas ou saneadoras buscam a efetividade do programa de compliance, cujo objetivo &
minimizar os danos e riscos para a organizac&o. E uma medida de correcéo de falhas, que tem inicio com
a investigacao da conduta irregular.

Aqueles que, comprovadamente, descumprirem o disposto no cédigo de conduta da organizacéo, deveréo
ser aplicadas as sancdes previstas nos instrumentos, observando-se, contudo, a proporcionalidade entre a
penalidade e a falta cometida. Tais san¢des podem variar de uma adverténcia verbal até mesmo a ruptura
motivada do contrato de trabalho, se preenchidos os requisitos legais.

3.3 Prevencdo de passivos trabalhistas

E inegavel o alto nimero de agdes trabalhistas ativas no sistema judiciario brasileiro. Tais a¢es geram
diversas despesas para a empresa, seja com advogado, assistentes técnicos ou decorrentes do
descumprimento das normas trabalhistas.

Os passivos trabalhistas consistem na soma de dividas do empregador para com o seu empregado,
geradas pelo ndo cumprimento de obrigacdes e demais encargos previstos em lei. Este descumprimento
implica no comprometimento de boa parte do crescimento e do desenvolvimento das organizacfes. Nesse
sentido, o custo envolvido em ac¢des trabalhistas acaba sendo mais elevado do que o investimento
preventivo em um programa de integridade.

Assim, o compliance, no ambito do Direito do Trabalho, € um instituto fundamental para prevencao e
mitigacdo de riscos relacionados as normas trabalhistas, sobretudo no que se refere aqueles decorrentes
do assédio moral, objeto do presente estudo, pois uma gestao inadequada pode impactar negativamente
nao apenas no que tange a saude financeira da empresa, mas também na sua reputacao perante 0s
funcionarios e o mercado de trabalho.

Para LANGONI (2019, p. 113):

Além das consequéncias inerentes aos passivos trabalhistas, estar em conformidade diz respeito também
as condutas discriminatérias, ao assédio moral e processual, a corrupgao, as condutas antissindicais e aos
relacionamentos entre gestores e colaboradores. Isso demanda mecanismos de prevencao para evitar a

exposicdo da empresa, bem como sua responsabilizacéo.

N&ao existe um modelo Unico de compliance. Cada organizacdo devera desenvolver o seu programa de
acordo com suas peculiaridades e especificidades. Uma organizacdo que aplica o compliance trabalhista
define um conjunto de politicas e procedimentos que mitigardo os riscos em caso de nao atendimento as

Relatério gerado por CopySpider Software 2021-01-04 22:07:12


https://copyspider.com.br/
https://copyspider.com.br/

CopySpider
https://copyspider.com.br/ Page 126 of 128

exigéncias legais, além de passar mais seguranga aos funcionarios, gozar de credibilidade, influenciar
positivamente o clima organizacional e reduzir significativamente passivos trabalhistas.

Consideragoes finais

O trabalho é um valor social previsto no artigo 1°, IV, da Constituicdo Federal da Republica de 1988.
Nesse sentido, o ordenamento juridico brasileiro constitucional garante tratamento igualitario e digno ao
trabalhador, sendo vedada qualquer distin¢cdo entre a espécie de emprego e a condi¢édo do trabalhador, e
entre o trabalho intelectual, técnico e manual. Contudo, tanto a relacdo de emprego quanto a protecdo
juridica, sao impactadas pelas transformacgdes sociais e econdmicas, nao se coadunando com as
necessidades dos trabalhadores, razdo pela qual a temética do assédio moral exige atengéo sob nova
perspectiva.

Face a fragilidade e hipossuficiéncia do empregado, as empresas devem adotar politicas preventivas do
assédio moral através de, por exemplo, campanhas educativas, devendo o empregador garantir aos seus
empregados um ambiente laboral harménico, onde haja a primazia do respeito e da urbanidade. O
empregador é responsavel pelos atos de seus empregados e, valendo-se do seu poder diretivo, deve
coibir condutas de assédio moral no ambiente de trabalho, pois a sua a¢cdo ou omissdo pode ensejar 0
pagamento de indenizacéo.

Nesse contexto, através do presente estudo, conclui-se que a dindmica social e econémica atual ndo mais
permite que uma organizagéo desconsidere a responsabilidade social da empresa e de seus empregados
perante situa¢cdes que envolvem o assédio moral nas relacdes de trabalho. A adocao de medidas através
da institucionalizacéo do programa de compliance trabalhista, como a elaboracdo de codigo de conduta,
disponibilizacdo de canais de denuncia e aplicagdo de medidas corretivas, tem por objetivo prevenir
prejuizos decorrentes de praticas abusivas como o assédio moral, e podem ser eficazes para o
desenvolvimento de uma relagéo de emprego saudavel e justa, bem como para a redugdo de passivos
trabalhistas, decorrentes do mesmo instituto.
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