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RESUMO

Busca a presente pesquisa analisar em que medida os programas de integridade
(compliance) previstos na Lei Anticorrupg¢ao podem ser estendidos as esferas sociais
da empresa, em especial para coibir praticas de assédio moral. Analisam-se 0s
conceitos de assédio moral na relacdo empregaticia e de compliance, para entdo se
fazer uma andlise da necessidade e da possibilidade de se aplicar tal instituto na area
gestdo de pessoas. Investiga-se, ao final, as caracteristicas do programa de
integridade instituido pela Companhia Paranaense de Energia, o qual apresenta uma

coordenadoria exclusiva para casos de assédio moral.
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PALAVRAS-CHAVE: Compliance; Assédio moral; Programa de integridade.

ABSTRACT

This research analyzes up to what extent the compliance programs foreseen in the
anti-corruption law can be extend to the social spheres of the company, in particular to
cut down practices of bullying. The concepts of moral harassment are analyze in the
employment relationship and compliance, in order to make an analysis of the necessity
and the possibility of applying such method in the area of human resources. In the end,
this paper investigates the characteristics of the compliance program established by
COPEL - Parana Energy Company, which presents an exclusive coordinator for cases

of bullying.

KEYWORDS: Compliance; Moral Harassment; Integrity Program.

INTRODUCAO

Segundo pesquisa realizada pela BBC Brasil, mais de metade dos brasileiros
entrevistados ja foram vitimas de assédio moral ou sexual no ambiente de trabalho,
sendo que apenas 12,5% denunciaram o agressor (BARIFOUSE, 2015).

Os numeros de assédio moral nas relacdes de emprego tém se mostrado
significativos, sendo um assunto cada vez mais frequente nos ambientes laborais. O
presente trabalho, portanto, tem como objetivo analisar de que maneira 0s programas
de compliance, previstos no Decreto 8.420 de 2015, o qual busca regulamentar a Lei
anticorrupcao, podem ser estendidos as esferas sociais da empresa.

Conforme previsto no referido decreto, tais programas tém a finalidade de
coibir condutas fraudulentas e ilicitas em face da administracdo publica. Entretanto,

uma vez que ndo ha, até o presente momento, legislacéo tipificando e punindo de
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forma objetiva praticas de assédio moral no ambiente de trabalho, faz-se necessaria
a busca por meios alternativos e extrajudiciais de coibicao.

Para tanto, por meio de uma metodologia tedrica-bibliogréfica, far-se-a4 uma
analise conceitual do instituto do assédio moral nas relacdes de emprego, seus tipos
e elementos caracterizadores. Em um segundo momento, sera analisado o conceito
de compliance e suas func¢des, bem como a possibilidade de se estender tal programa
as relacbes empregaticias.

Por fim, analisar-se-a a importancia de se coibir as préaticas de assédio moral
nas empresas e o programa instituido pela Companhia Paranaense de Energia, o qual
tem em sua estrutura uma Coordenaria especializada em denuncias e casos de

assédio moral.

2 ASSEDIO NAS RELACOES DEEMPREGO

A figura do assédio esta presente nas mais diversas relacdes constituidas por
pessoas. Entretanto, para fins didaticos, o presente estudo analisara o assédio moral
nas relacdes de emprego, as quais englobam a conexao entre producao e poder.

Composta de partes hierarquicamente distintas, a relacdo de emprego requer
a prestacao de servigos por pessoa fisica de forma nédo eventual a empregador, com
subordinacdo e mediante pagamento de salario (BRASIL, 1943)1. Em que pese
presente o elemento da subordinagao, este ndo pode ser aplicado de forma ilimitada,
pois “ndo deve mais se dar sobre a pessoa, mas sobre a atividade a ser realizada. O
empregador comanda porque € credor do trabalho. O empregado tem o dever de
obedecer as ordens do empregador ndo como chefe ou hierarca, mas como credor”
(STADLER, 2008, p. 31).

1 BRASIL, 1943 - Art. 3° - Considera-se empregado toda pessoa fisica que prestar servi¢cos de natureza
ndo eventual a empregador, sob a dependéncia deste e mediante salario.
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Havendo a presenca de direitos por vezes conflitantes, ou seja, direito a livre
iniciativa do empregador e direitos individuais do trabalhador, é necessario que haja
equilibrio na relacdo de emprego, a fim de ndo prejudicar nenhuma das partes.
Visando este fim, a Constituicdo (BRASIL, 1988), em seu artigo 1702, dispde que a
ordem econbmica deve pautar-se na valorizacdo do trabalho e na liberdade de
iniciativa para “assegurar a todos existéncia digna, conforme os ditames da justica
social”.

Neste sentido, ensina Eros Grau (2014, p. 200) que a livre iniciativa ndo pode
ser analisada unicamente pelo viés trazido do capitalismo puro, como um “principio
basico do liberalismo econdmico” ou como a liberdade comercial da empresa, na
medida em que a atividade empresarial atinge esferas alheias ao lucro.

Entretanto, ndo raras as vezes, o que se verifica no contexto laboral € a
valorizacdo da busca pelo lucro em detrimento a dignidade do empregado. Segundo
Hadassa Dolores Bonilha Ferreira (2004, p. 33), o modelo capitalista adotado apos a
Revolucdo Industrial apresenta uma inversdo de valores, na medida em que se
prioriza o lucro que o trabalho humano pode proporcionar ao invés de valorizar o
préprio trabalhador. Neste cenario, constitui-se um ambiente de trabalho hostil,
pautado na inseguranca e demasiadamente competitivo.

Esta reestruturacdo negativa dos sistemas de producdo mostra-se mais
receptiva as praticas de abuso do poder diretivo do empregador, exteriorizadas por

meio de abusos, assédios e humilhacdes e que, direta e indiretamente, afetam as

2 BRASIL, 1988 - Art. 170. A ordem econdmica, fundada na valorizagédo do trabalho humano e na livre
iniciativa, tem por fim assegurar a todos existéncia digna, conforme os ditames da justica social,
observados os seguintes principios: | - soberania nacional; Il - propriedade privada; Ill - fungdo social
da propriedade; IV - livre concorréncia; V - defesa do consumidor; VI - defesa do meio ambiente,
inclusive mediante tratamento diferenciado conforme o impacto ambiental dos produtos e servicos e de
seus processos de elaboracédo e prestacao; VII - reducéo das desigualdades regionais e sociais; VIII -
busca do pleno emprego; IX - tratamento favorecido para as empresas de pequeno porte constituidas
sob as leis brasileiras e que tenham sua sede e administracao no Pais.

Paragrafo Gnico. E assegurado a todos o livre exercicio de qualquer atividade econdmica,
independentemente de autorizacdo de érgaos publicos, salvo nos casos previstos em lei.
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relacbes de emprego, a saude fisica e psiquica do empregado e, em especial, sua
dignidade.

O assédio moral no ambiente de trabalho esta intimamente ligado a
globalizacdo, sendo um fator que consequentemente exige praticas excessivas de
cobranca e de mando por parte do empregador ao empregado para atingir ao lucro
pretendido pela empresa. No entanto, conforme ensinam Marco Antbnio César
Villatore e Patricia Dittrich Ferreira Diniz (2012, p. 192), o assédio pode ocorrer “numa
relacdo de trabalho sem vinculo empregaticio, desde que haja comprovacdo de
dependéncia econdmica. Pode-se citar ainda os casos de trabalhadores terceirizados
em relacdo as empresas tomadoras de servigos, de cooperados e profissionais
liberais”.

Considerando que tais condutas ferem direitos individuais tutelados pela
Constituicdo?, o estudo do tema, em especial a analise de formas de coibi-las, mostra-
se de grande relevancia. Para tanto, faz-se necessario, primeiramente, compreender
0s elementos que caracterizam uma conduta como assédio moral.

Em linhas gerais, segundo Marie-France (2005, p. 17), o assédio moral pode
ser conceituado como “qualquer conduta abusiva (gesto, palavra, comportamento,
atitude...) que atente, por sua repeticdo ou sistematizacdo, contra a dignidade ou
integridade psiquica ou fisica de uma pessoa, ameacando seu emprego ou
degradando o clima de trabalho”.

No mesmo sentido, Denise Stadler (2008, p. 69) conceitua assédio moral
como um “fendmeno que consiste na exposi¢cao dos trabalhadores e trabalhadoras
(quando o assédio ocorre no ambiente de trabalho) a situagcdes humilhantes e
constrangedoras, repetitivas e prolongadas durante a jornada de trabalho e no

exercicio de suas fungdes”.

8 Cita-se, a titulo exemplificativo, o direito a dignidade humana, direito a salde, protecdo a integridade
fisica e moral, dentre outros.
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2.1 ELEMENTOS CARACTERIZADORES

Partindo-se dos conceitos acima expostos, € possivel extrair os requisitos que
constituem o fendmeno do assédio moral, dentre os quais se tem na ofensa a
dignidade do trabalhador, por meio de constrangimentos e humilhacdes, o de maior
relevancia social. Sob este angulo, portanto, tem-se que o0 assédio ultrapassa
ambiente fisico do trabalho para atingir a esfera particular e individual do trabalhador
(FERREIRA, 2004, p. 43).

Faz-se necesséria, ainda, a distingdo entre o assédio e meras condutas de
cobranca pelo empregador, uma vez que nao podem ser vistos como sinénimos. Para
que o asseédio se configure é necessario que o abuso de direito se perdure no tempo,
sendo algo de carater permanente no ambiente de trabalho (BARROS, 2013, p. 735).

A conduta assediosa, ainda que indiretamente, busca a exclusédo do individuo
assediado e resulta em um efeito cascata na organizacdo, na medida em que gera
reflexos negativos entre os empregados e para 0 nome da empresa. Para Pamplona
Filho (2006, p. 1081), ha politicas de producao impostas pelas empresas que séo tdo
competitivas que acabam por discriminar e excluir aquele empregado que nao atinge
a meta imposta.

E possivel caracterizar as formas de assédio moral sob a andlise de quem o
pratica, ou seja, analisando o assediador. Sob este viés, entende-se por assédio moral
vertical descendente aquele que advém do superior hierdrquico para atingir o
empregado. Vertical, portanto, porque é praticado entre hierarquias organizacionais
distintas.

Na hipotese descente, “o agressor, como detentor do poder de diregéao, utiliza
este poder excessivamente para atingir seus objetivos, ferindo a dignidade do
trabalhador” (STADLER, 2008, p. 77). O assédio moral vertical pode também ocorrer
em sentido oposto — ascendente, quando o0 agente ativo é o individuo subordinado

visando atingir seu superior.
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Segundo ensina Alice Monteiro de Barros (2013, p. 736), o assédio
ascendente ndo é simples de ser configurado e, muitas vezes, ocorre quando o
empregado aspira 0 cargo do superior e passa a agir para prejudica-lo ou difama-lo
perante os demais empregados. Pode ocorrer também em casos de conflitos pessoais
com diferenca de géneros, opcao sexual, diferenca religiosa, etc.

Muito embora as praticas mais comuns ocorram entre empregador e
empregado, ndo raras as vezes 0 assedio acontece entre trabalhadores de mesmo
nivel hierarquico, ao que se da o nome de assédio moral horizontal. O incentivo a
produtividade cria um ambiente de trabalho competitivo e hostil, interferindo na relacao
interpessoal dos empregados. “E o tipo de assédio que ocorre quando dois
empregados disputam a obtencdo de um mesmo cargo ou uma promog¢ao, ou quando
o empregador, buscando maior produtividade, impulsiona a competicdo entre os
colegas, ou ainda por inveja e inimizades pessoais” (STADLER, 2008, p. 77).

Os danos causados pelo assédio moral, em muitos casos, sdo de dificil
constatacdo, uma vez que atingem a esfera intima do individuo. Para Regina Bacellar
(2016, p. 157), entretanto, algumas sequelas sao facilmente perceptiveis, como
mudancgas emocionais, medo, disturbios psicossomaticos e fisioldgicos, podendo
gerar, inclusive, traumas permanentes.

Como demonstrado, o assédio moral ndo tem uma configuragcéo exata. Varios
Sao 0s elementos que o constituem e, ndo necessariamente, precisam estar presentes
simultaneamente. Por ser uma pratica reiterada, o assédio acaba por se inserir na
gestao organizacional da empresa, tornando-se uma cultura negativa e difundida entre
aqueles que a compdem, ao que a doutrina* denomina de assédio moral
organizacional.

Para Juan Pohimann (2014, p. 43), o assédio organizacional esta intimamente
ligado ao aumento de produgéo e “trata-se de uma ideologia gerencial e ndo uma

conduta. O ilicito estaria na eleicado desta forma de gestdo. Para o direito, a dificuldade

4 Paulo Eduardo Vieira de Oliveira o denomina de “assédio moral institucional” (2013, p. 54)
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guanto ao assédio moral organizacional esta no fato de que se trata de uma forma de
violéncia promovida por pessoas juridicas”.

O modelo econ6mico adotado pelo Brasil incentiva a produgéo, mas, ao
mesmo tempo, requer a observancia dos direitos fundamentais dos trabalhadores.
Cabe a empresa, portanto, buscar o equilibrio entre a for¢a do trabalho e o trabalhador
como individuo. Como ensina Denise Stadler (2008, p. 86), “o0 empresario extrapola o
seu poder de mando no momento em que exige uma competicdo em busca de
resultados, deixando de respeitar os limites de cada um daqueles que coloca sob seu
comando”.

As condutas assediosas, portanto, buscam aumentar a produtividade ou
atacar um individuo como pessoa, a fim de humilha-lo. Nos casos de producéo,
contudo, o propédsito tende a ndo ser alcancado, na medida em que tais condutas
desmotivam a equipe de empregados, bem como geram desligamentos e
afastamentos (inclusive por depresséao relacionada ao ambiente de trabalho).

O ordenamento juridico brasileiro assegura a todos uma vida digna, em um
meio ambiente saudavel e equilibrado®, estendendo-se tais requisitos a esfera laboral.
Entretanto, para que tais direitos sejam alcancados, faz-se necesséaria a atuacao
conjunta daqueles que a compde, na medida em que o bem comum é dever de todos.

Uma vez que o assedio moral ndo tem previsao legal, e considerando os
impactos que tais condutas geram em carater individual e coletivo, faz-se necessaria
a utilizacdo de meios e medidas judiciais e extrajudiciais para coibi-lo e, talvez,

elimina-lo dos ambientes de trabalho.

5 BRASIL, 1988 — Art. 225. Todos tém direito ao meio ambiente ecologicamente equilibrado, bem de
uso comum do povo e essencial a sadia qualidade de vida, impondo-se ao Poder Publico e a
coletividade o dever de defendé-lo e preserva-lo para as presentes e futuras geracoes.
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3 PROGRAMAS DE COMPLIANCE

O modelo econbmico atual tem gerado inumeros reflexos, positivos e
negativos, nas relacdes empresariais, tanto no aspecto financeiro quanto nas relacdes
entre individuos. Partindo-se desta analise, e da necessidade de se estabelecer uma
esfera empresarial com viés ético, surgem os programas de compliance.

Segundo ensina Newton De Lucca (2009, p. 341), a atividade empresarial
nada mais é do que uma profissdo e, por esta razéo, deve ser guiada por um conjunto
de normas éticas. Para o autor (DE LUCCA, 2009, p. 329), ainda, “toda empresa tem
direitos, deveres e obrigacdes, ndo se admitindo mais a producéo, a comercializagéo
de bens ou servigos sem principios morais, postura ética e o respeito aos conceitos e
preceitos de cidadania”

Além de visar o cumprimento da legislacdo, a implementacédo de programas
de compliance tem como objetivo maior prever e antecipar situacdes de risco a
entidade coorporativa, razdo pela qual possui “escopo na atuacao preventiva de modo
a resguardar a reputacdo, as financas e qualquer risco que venha impactar a
organizacao” (NASCIMENTO, 2016, p. 84).

Os programas de compliance sdo muito recentes no cenario econémico.
Segundo Anaruez Mathies (2017, p. 139) foi em 1960, na Comissao de Valores
Mobiliarios dos Estados Unidos, que comecgaram a surgir oS primeiros mecanismos
de controle interno para regulamentar valores imobiliarios, sendo que tais sistemas
passaram a ser divulgados e instituidos em outros ramos empresariais.

No Brasil, os programas de compliance passaram a ser mais frequentes e

mais conhecidos com a edicdo da Lei 12.846 de 1° de agosto de 2013, também

6 Segundo ensina Anaruez Mathies (2017, p. 146) “a aprovagao da Lei Anticorrupgao, coibindo a pratica
de condutas relacionadas a corrupcao, decorreu do compromisso assumido pelo Brasil por meio das
Convencdes de Combate a Corrupcado da Organizacdo das Nacdes Unidas (ONU), da Organizacdo
dos Estados Americanos (OEA)525 e da Convencao sobre o Combate da Corrupcdo de Funcionarios
Publicos Estrangeiros em Transacdes Internacionais da Organiza¢do para a Cooperacao Econdmica e
Desenvolvimento (OCDE) ”.

463



Percurso - ANAIS DO VIII CONBRADEC vol.04, n°.27, Curitiba, 2018. pp. 455 - 477
WORKSHOPS

(Congresso Brasileiro de Direito Empresarial e Cidadania)

DOI: 10.6084/m9.figshare. 7436834

Personalidades Académicas Homenageadas:

Demetrius Nichele Macei (centro universitario Curitiba - UNICURITIBA)
Frenc Pal (e - Hungria)

Sérgio Fernando Moro (Centro Universitério Curitiba - UNICURITIBA)

conhecida como “Lei Anticorrupgao”. Por meio de decreto 8.420 (BRASIL, 2015), o

qual busca regulamentar a referida lei, institui-se a ideia de programas de integridade.

Art. 41. Para fins do disposto neste Decreto, programa de integridade
consiste, no ambito de uma pessoa juridica, no conjunto de mecanismos e
procedimentos internos de integridade, auditoria e incentivo a denincia de
irregularidades e na aplicacédo efetiva de cddigos de ética e de conduta,
politicas e diretrizes com objetivo de detectar e sanar desvios, fraudes,
irregularidades e atos ilicitos praticados contra a administragdo publica,
nacional ou estrangeira. Paragrafo Unico. O programa de integridade deve
ser estruturado, aplicado e atualizado de acordo com as caracteristicas e
riscos atuais das atividades de cada pessoa juridica, a qual por sua vez deve
garantir o constante aprimoramento e adaptacdo do referido programa,
visando garantir sua efetividade. (BRASIL, 2015)

Conforme se extrai do dispositivo acima transcrito, os programas de
integridade (sinbnimo para programas de compliance) inserem-se no sistema
corporativo de uma pessoa juridica e tém com objetivo de coibir irregularidades contra
a administracéo publica e promover o integral cumprimento dos codigos de ética e de
conduta da empresa.

Por sua vez, o artigo 42 (BRASIL, 2015) do mesmo Decreto legislativo
apresenta um rol com dezesseis incisos de parametros de avaliacdo quanto a
existéncia e aplicacdo do programa pela empresa. Convém destacar a necessidade
de que haja um comprometimento da alta direcdo da pessoa juridica para com o
programa, bem como que os padrbes de conduta sejam observados tanto por
empregados quanto por terceiros (incisos I e Il).

Muito mais do que um programa, o compliance deve ser inserido na empresa
de modo que se torne uma cultura. Por esta razdo, faz-se necessaria a realizacao de
treinamentos periddicos (inciso IV) e 0 monitoramento constante do programa, a fim
de que haja aperfeicoamento e deteccdo de possiveis lacunas que podem abrir
precedente para atos lesivos (inciso XV).

A livre iniciativa deve ser vista pela “conjuncdo de diversos dispositivos

constitucionais, que, de algum modo, com eles se relacionam, como, por exemplo, 0s
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que protegem a propriedade privada, a funcédo social da propriedade, a defesa do
consumidor, o livre exercicio da profisséo e a protecéo do trabalho” (ARAUJO; NUNES
JUNIOR, 2014, p. 563), sendo o compliance um mecanismo para que alcancar este
equilibrio.

Os programas de integridade, portanto, estdo intimamente ligados a gestéo
de risco de uma corporacéo, uma vez que ultrapassam o dever de cumprimento da
legislacéo para, entdo, criar medidas éticas de prevencao de irregularidades. Nao ha
um manual exato para a formacdo de um programa de compliance, entretanto,
considerando o aspecto preventivo, faz-se necessaria a criagdo de codigos de ética e
de condutas individualizados, ou seja, pautados nas particularidades de cada
empresa.

Para que o compliance alcance os fins pretendidos cabe a empresa mapear,
em todos os setores, condutas de riscos, existentes ou possiveis. Em que pese a
legislacao trate apenas de fraude contra a administracéo publica, a implementacao de
tais programas, quando efetiva, passa a fazer parte da cultura e da gestdo da
empresa, “sendo uma ferramenta que as instituicées utilizam para nortear a condugao
de seus proprios negadcios, proteger os interesses de seus clientes e acionistas, bem
como salvaguardar o seu bem mais precioso: a reputacdo” (CANDELORO; RIZZO;
PINHO, 2015, p. 4).

N&o ha que se falar em desprestigiar a busca pelo lucro, mas sim, promover
atividades e politicas internas condizentes com 0s anseios e principios da sociedade
em gue a empresa esta inserida. Por esta razdo, as condutas éticas da empresa
devem ser estendidas a todas as areas da corporacao, incluindo as relacdes de
emprego, pois mais do que bens de producdo, a empresa possui um relevante papel

social.
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3.1 COMPLIANCE NAS RELACOES DE EMPREGO

Muito embora a intengdo do legislador, ao dispor sobre os programas de
integridade, fosse coibir praticas de corrupcéo contra a administracéo publica, ndo se
pode olvidar a necessidade de se estender tais medidas a outras areas da empresa,
uma vez que atos lesivos, em qualquer esfera, repercutem e prejudicam a reputacao
da empresa.

O compliance em ambito trabalhista estd intimamente relacionado aos
processos internos de gestdo de pessoas e ao Direito do Trabalho. Muito além do
cumprimento das normas previstas no ordenamento juridico, a implementacdo do
compliance social busca promover a ética nas relagcbes de emprego e,
consequentemente, mitigar riscos judiciais.

Como exposto em topico préoprio’, a Constituicdo (BRASIL, 1988) resguarda
o direito dos individuos de viverem, e trabalharem, em um meio ambiente equilibrado
e pautado na dignidade da pessoa humana. Neste sentido, portanto, € dever da
empresa, em conjunto com os individuos que a compde, além de buscar fins
econdbmicos, proporcionar um ambiente constitucionalmente aquedado a seus
empregados.

A implementacdo de um compliance trabalhista requer atencédo da empresa,
na medida em que se faz necessario reconhecer a existéncia de condutas antiéticas
no ambiente laboral. Para que o programa seja eficaz, portanto, cabe a empresa,
aliada com o departamento de gestdo de pessoas, a identificacdo de condutas,
inclusive praticas de assédio, que se conflitam aos principios da instituicdo para,
entdo, elaborar um codigo de conduta.

A esse respeito, oportuno reiterar que os programas de compliance devem
integrar-se a toda gestdo da empresa, envolvendo desde diretores até fornecedores

de servicos e produtos. A eficiéncia da medida estad intimamente ligada a sua

7 Vide tépico “2.17.
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aderéncia institucional e o crescimento da consciéncia de responsabilidade social da
empresa.

As normas que formardo o cédigo de conduta da empresa, por 6bvio, devem
estar em consonancia com o ordenamento juridico vigente, na medida em que néo se
mostra razoavel uma conduta legalmente ilicita ser considerada correta pelas normas
internas da empresa. “Por isso, o compliance encontra-se em conexao com a relacao
trabalhista, pois visa conscientizar e treinar os empregados, trabalhadores a respeito
das normas éticas internos, de modo a prevenir qualquer ato de fraude ou conduta
irregular dentro e fora da organizagcao” (NASCIMENTO, 2016, p. 88).

O processo de gestdo de pessoas, por si s6, pode apresentar alto indice de
conflitos e irregularidades, uma vez que envolve individuos com os mais diversos
posicionamentos e pontos de vista. Também sob este viés o compliance se mostra de
fundamental relevancia, eis que padroniza e tipifica condutas de acordo com o
posicionamento ético da instituicdo. Entretanto, o codigo sé sera efetivo se, “entre
outras caracteristicas, tenha diretrizes justificadas e que estejam sujeitas a constante
revisdo, e, além disso, tenham linguagem de facil compreenséao, de forma a atingir
todos os parceiros da empresa” (MATHIES, 2017, p. 159).

Além da descricdo de condutas no codigo de conduta € preciso que as
consequéncias em caso de inobservancia estejam também previstas. Ademais, um
programa efetivo necessita da implementacdo de mecanismos de auditoria,
monitoramento, dendncia e desenvolvimento de a¢des corretivas (MATHIES, 2017, p.
154).

Assim como a implementacdo do compliance anticorrup¢ao, os programas de
integridade com viés trabalhista requerem engajamento coletivo, com especial
aceitacdo dos superiores hierarquicos. Isto, pois para que o programa alcance a
confiabilidade pretendida faz-se necessaria a observancia por todos, sem situagdes
de privilégios em razdo do cargo ocupado.

E importante que todos aqueles que compde o circulo produtivo da empresa

estejam em sintonia com o programa proposto, bem como compreendam as situagdes
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descritas nos codigos, a fim de que possam reconhecer casos de condutas antiéticas.
O canal de comunicacao entre empresa e empregados deve ser de facil acesso, com
enfoque na aderéncia e permanéncia do programa.

Dentre as ferramentas de maior importancia para o compliance trabalhista
estdo os canais de denuncia (anbnimos ou ndo). Por meio deste mecanismo 0s
empregados podem direcionar possiveis indicios de atos antiéticos ao setor
responsavel, para entdo dar-se inicio a investigacdo. Por se tratarem de denuncias,
na grande maioria das vezes, envolvendo pessoas fisicas, 0 setor responsavel deve
aplicar todas as medidas cabiveis de preservacao dos direitos da personalidade do
investigado, visando ndo configurar excessos ou ofensas.

As denudncias sdo de fundamental relevancia também para as situacdes de
assédio moral, pois 0 assediado ou 0 denunciante depositam no setor responsavel a
confianca de que o caso sera investigado e, quando constatado, serdo aplicadas as
penalidades previstas no codigo de conduta.

Considerando o0 impacto que as empresas exercem na vida de seus
empregados, e os reflexos que geram na sociedade em que estdo inseridas, tem-se
que “é fundamental o desenvolvimento e implementagao dos programas ‘compliance’
trabalhista para estabelecer a governabilidade, gerenciamento e prevencao de riscos
internos da atividade empresarial” (REZENDE; BENACCHIO, 2016, p. 185).

4 ASSEDIO MORAL - E POSSIVEL COIBIR?

Conforme restou demonstrado?, praticas de assédio moral se configuram por
meio de humilhac¢des, xingamentos, ofensas e até mesmo isolamento do empregado
assediado. Em que pese seja mais comum ocorrer de forma vertical descendente, ou

seja, do superior hierarquico para com o empregado, nao raras as vezes se configura

8 Vide topicos “2” e “2.1”
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de maneira ascendente ou horizontal. Mesmo com a gravidade do tema, ndo ha no
Brasil, até o presente momento, nenhuma lei federal que regulamente o assunto.

Em razao da auséncia de legislagdo, a comprovacao judicial do assédio moral
paira em uma esfera subjetiva. Isto, pois em grande parte dos casos as condutas sao
praticadas longe de outros empregados, o que dificulta o assediado de se desincumbir
do 6nus da prova® nos processos trabalhistas.

Segundo pesquisa divulgada pela BBC Brasil (BARIFOUSE, 2015), 52% dos
brasileiros entrevistados ja foram vitimas de assédio moral ou sexual, sendo que
agueles que nao se declaram vitimas, 34% presenciaram abusos no ambiente de
trabalho. Dentre as praticas abusivas, o assédio moral foi constatado em 47,3% dos
casos.

As praticas de assédio moral ndo apresentam diferenca de género
significativa, uma vez que daqueles que relataram ter sido assediados, 48,1% eram
homens e 51,9% eram mulheres. Dentre os resultados obtidos na pesquisa, a grande
discrepancia esta na pergunta “se sofreu assédio, denunciou o agressor? ”, pois
apenas 12,5% o fizeram, contra 87,5% que n&o denunciaram (BARIFOUSE, 2015).

A pesquisa, ainda, apresenta 0s principais motivos que impediram o
empregado assediado de denunciar seu agressor. 39,4% nao denunciaram por medo
de perder o emprego, 31,6% por medo de represalia, 11% por vergonha e 8,2% por
medo de acharem que tinham dado motivos para a pratica da conduta assediadora
(BARIFOUSE, 2015).

Os nuameros, como demonstrado, sdo alarmantes, e demonstram que 0s
casos de assédio existem e precisam ser coibidos. Muito além da solu¢cdo em ambito

judicial, € preciso criar na empresa um ambiente passivel de dialogo e confianca para

9 BRASIL, 1943 - Art. 818. O 6nus da prova incumbe:

| - ao reclamante, quanto ao fato constitutivo de seu direito;

Il - ao reclamado, quanto a existéncia de fato impeditivo, modificativo ou extintivo do direito do
reclamante.
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gue os empregados, se presenciarem ou sofrerem assédio, sintam-se seguros de
denunciar.

Apenas para se fazer um paralelo, sem intencdo de esgotar o assunto, e
demonstrar que a preocupacdo com o assédio moral nas relacbes de emprego nao é
setorizada no Brasil, foi promulgada em Portugal a Lei n® 73 de 16 de agosto 2017, a
qual altera dispositivos do Cdodigo do Trabalho Portugués e “reforga o quadro
legislativo para a prevencdo da prética de assédio no setor privado e na Administracéo
Publica”.

Por meio da Lei n° 73 (PORTUGAL, 2017) as praticas de assédio, que ja eram
descritas no art. 29 (PORTUGAL, 2009) como condutas indesejadas no ambiente do
trabalho “com o objetivo ou o efeito de perturbar ou constranger a pessoa, afetar a
sua dignidade, ou de Ihe criar um ambiente intimidativo, hostil, degradante, humilhante
ou desestabilizador”, foram efetivamente proibidas garantindo a vitima indenizagao.

Outra alteracéo significativa trazida pela Lei n® 73 (PORTUGAL, 2017) e que
vai de encontro com as praticas de compliance, esta na inser¢cao de dois incisos no
art. 127 do Cédigo do Trabalho (PORTUGAL, 2009), o qual dispde sobre os deveres
do empregador. Cabera a empresa, conforme inciso K (PORTUGAL, 2017), “adotar
cbdigos de boa conduta para a prevencao e combate ao assédio no trabalho, sempre
que a empresa tenha sete ou mais trabalhadores”.

Ainda como forma de coibir as préaticas abusivas, 0 empregador devera,
conforme inciso L (PORTUGAL, 2017) “instaurar procedimento disciplinar sempre que
tiver conhecimento de alegadas situagdes de assédio no trabalho”. Observa-se,
portanto, que a preocupacéo atual sobre o assédio é coibi-lo no ambiente da empresa,
e ndo apenas indeniza-lo em processos judiciais.

Os direitos individuais envolvidos em préaticas de assédio, que direta e
indiretamente afetam todo o ambiente de trabalho, precisam ser resguardados de
ofensas e abusos e ndo apenas compensados apds a pratica de um ato concreto. Por
esta razdo, a preocupacdo do legislador portugués inicia-se no proprio ambiente

laboral e na relagéo entre empresa e empregado.
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O ordenamento juridico brasileiro ainda nada dispde sobre assédio e formas
de coibi-lo, sendo que sua constatacdo permanece sem critérios objetivos definidos.
Entretanto, algumas empresas, por liberalidade, estdo inserindo em sua gestéo
organizacional programas de compliance com viés social, a fim de proporcionar a seus
empregados um ambiente de trabalho equilibrado e pautado no principio da dignidade

humana.

4.1 PROGRAMA DE COMPLIANCE APLICADO — CASO COPEL

O compliance para fins trabalhistas, como se verifica pelas alteracdes
legislativas portuguesas, tem sido incentivado e instituido pelas empresas. Muito além
de mitigar o nUmero de possiveis processos judiciais, o estabelecimento de programas
de integridade pode ser um grande aliado da instituicdo para coibir praticas abusivas,
de corrupcéao e, também, de assédio moral.

A Companhia Paranaense de Energia — COPEL, sociedade de economia
mista, foi fundada em 1954 no Estado do Parana para gerar, transmitir e distribuir
energia elétrica. Hoje atua também nos segmentos de telecomunicac¢des, geracao de
energia edlica e distribuicdo de gas. Com capital aberto no mercado de ac6es desde
1994, foi listada em 1997 como a primeira empresa do setor elétrico brasileiro na Bolsa
de Valores de Nova lorque, ingressando em 2002 na Latibex (brago latino-americano
da bolsa de valores de Madri) (HISTORIA, 2018).

Por estar diretamente envolvida com a Administracdo Pudblica, com a
promulgacéo da Lei Anticorrupcdo (BRASIL, 2013), coube a Companhia instituir um
programa de integridade, nos moldes previstos no Decreto 8.420 (BRASIL, 2015),
anteriormente expostos. Entretanto, o programa de compliance desenvolvido
apresenta um viés social, e vai muito além dos objetivos previstos no art. 41 (BRASIL,
2015) de “detectar e sanar desvios, fraudes, irregularidades e atos ilicitos praticados

contra a administragao publica, nacional ou estrangeira”.
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Desde 2003 a Companhia possui em sua organiza¢cao um cédigo de condutas,
o qual é atualizado constantemente e divulgado entre os empregados, fornecedores
e publico externo. Em 2016 foi criada a Diretoria de Governanca, Risco e Compliance
que “tem como uma de suas atribuicbes estabelecer e disseminar os padrdes de
compliance, gestao de riscos e controles internos” (COMPLIANCE, 2018).

O programa de integridade da COPEL é composto, além da Diretoria, por um
Conselho de Orientacéo Etica (responséavel pela revisdo, divulgacio e aplicacdo do
Cadigo de Etica), pela Coordenacdo de Integridade Corporativa (responsavel pela
gestao de riscos, controles internos e atividades de compliance), por uma Ouvidoria
(canal de comunicagdo para receber e direcionar solicitacbes de informacdes,
reclamacdes e dendncias), Auditoria Interna, setor Juridico e pela Comissao de
Andlise de Denuncias de Assédio Moral - CADAM (COMPLIANCE, 2018).

A Comissdo para denuncias de assédio moral foi criada em 2009, mas
integrada ao programa de compliance. O assédio também esta disposto no cédigo de
conduta, tanto sua pratica quanto o incentivo, “especialmente os de natureza moral,
sexual e econdbmica, o que inclui conduta verbal ou fisica de humilhagéo, coa¢éo ou
ameaca a empregados, administradores e contratados, independentemente de seu
nivel hierarquico” (PREVENCAO, 2018).

A CADAM é formada por empregados eleitos, empregados indicados pela
Companhia e por pessoa da sociedade civil, sendo de responsabilidade da comissao
prestar atendimento a vitima de assédio, bem como preservar sua identidade. As
denuncias podem ser realizadas através da ouvidoria ou pelo canal direto da CADAM
via e-mail (PROGRAMA, 2018, p. 10).

As denuncias recebidas sado analisadas pelos membros da comissao e “apos
esclarecimento da situacdo com denunciante e denunciado, é apresentado, em até 60
dias, relato aos demais membros da comisséo, que tem prazo de 30 dias para emitir
recomendagdes e definir providéncias a ser tomadas” (PROGRAMA, 2018, p. 10).

Assim como se preveem medidas e procedimentos para os casos de fraude

contra a administracao publica e praticas de corrupgdo, o programa de compliance da
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COPEL dispbe de Comissao propria para andlise e investigacdo de denudncias de
assédio. A instituicdo desta medida cria uma linha de comunicacao facilitada entre
empregados e setor responsavel, afastando o medo de se prestar uma dendncia.

Uma vez que a instituicdo é formada por relacbes comerciais, econdmicas e
entre pessoas, mostra-se razoavel a implementacao de programas que se preocupem
em manter e difundir valores positivos no ambiente de trabalho e coibir praticas que
vao contra as concepcdes éticas e morais da empresa.

Conquanto se verifica a efetividade do compliance anticorrupcdo, 0 mesmo
pode ser feito em outras areas da empresa. Atingir os objetivos do programa depende
da organizacgéo do projeto e do engajamento de toda a instituicdo, sendo certo que a
curto e médio prazo, com as mudancas instituidas na cultura organizacional, a

reducado de riscos sociais sera perceptivel.

CONCLUSAO

Através da pesquisa realizada, constatou-se que o assédio moral se
manifestar das mais diversas maneiras no ambiente de trabalho, e pode afetar tanto
empregados quanto superiores hierarquicos. Os percentuais de pesquisas realizadas
demonstram que o assunto € recorrente e precisa ser cessado.

Os programas de compliance tém como objetivo primario coibir praticas de
corrupcéo. Entretanto, uma vez alcancados resultados positivos com tais institutos,
mostra-se razoavel sua extensdo a outras areas da empresa. Os programas de
integridade, portanto, podem ser aplicados nas areas de gestao de pessoas, inclusive
para evitar condutas de assédio moral.

No caso da Companhia Paranaense de Energia, o programa de integridade
instituido reservou uma coordenaria especifica para investigar e punir praticas de

assédio moral comprovadas. Entretanto, para que tal medida se consolide na cultura

473



Percurso - ANAIS DO VIII CONBRADEC vol.04, n°.27, Curitiba, 2018. pp. 455 - 477
WORKSHOPS

(Congresso Brasileiro de Direito Empresarial e Cidadania)

DOI: 10.6084/m9.figshare. 7436834

Personalidades Académicas Homenageadas:

Demetrius Nichele Macei (centro universitario Curitiba - UNICURITIBA)
Frenc Pal (e - Hungria)

Sérgio Fernando Moro (Centro Universitério Curitiba - UNICURITIBA)

organizacional da empresa, faz-se necessario o engajamento de todas as areas da
empresa.

Muito além da observancia de requisitos objetivos, alcangar os objetivos
pretendidos pelo compliance, seja na esfera anticorrupcéo, seja na esfera trabalhista,
requer confianca. Conforme pesquisa da BBC Brasil (BARIFOUSE, 2015), quase 90%
dos empregados que sofreram assédio no trabalho ndo denunciaram o assediador e,
em sua maioria, ndo o fizeram por medo de perder o emprego. E preciso criar na
empresa um ambiente passivel de didlogo e acessivel para que os empregados, se
presenciarem ou sofrerem assédio, sintam-se seguros de denunciar.

Deste modo, tem-se que a relacdo de confiangca entre os empregados e a
seriedade do programa instituido € de fundamental relevancia para sua efetividade.
Uma vez que nao ha legislacéo especifica para coibir e punir condutas de assédio, e
considerando o impacto negativo que tais atitudes geram no ambiente institucional,

cabera as empresas buscarem medidas alternativas para cessar com essas praticas.
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