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RESUMO

Os conflitos trabalhistas oriundos de assédio moral e sexual atingem tanto os trabalhadores
vitimas desta violéncia, como o proprio empregador, com condenag¢Bes pecuniarias ou mesmo
pela queda de produtividade e alta rotatividade de empregados, assim como também a sociedade
em geral, pois o adoecimento dos trabalhadores leva a despesas com afastamentos
previdenciarios e tratamento na saude publica, entre outros. Estes conflitos séo relevantes
também as microempresas, que ora podem praticar assédio intencionalmente, mas em muitas
situacbes meramente permitir sua ocorréncia, por desconhecimento de seus conceitos e
requisitos de sua configuracdo e de como preveni-lo. O presente trabalho tem como objetivo
geral investigar a possibilidade de prevencdo destes conflitos nas microempresas por meio do
compliance trabalhista e de outras ferramentas e como estas medidas seriam apliciveis no
cotidiano. Com isso, sdo objetivos especificos: estudar a realidade de microempresas e suas
caracteristicas que podem ocasionar conflitos em seu &mbito; em seguida, estudar o compliance
na perspectiva da microempresa, passando por seus conceitos, etapas de implantacdo e
ferramentas, para sua adequacdo a realidade das microempresas; do mesmo modo, pretende
compreender o assédio moral e sexual nas relacGes de trabalho, a partir do estudo da doutrina,
legislacdo e estudos cientificos, suas possiveis causas e também suas consequéncias danosas
aos trabalhadores, ao empregador e a sociedade; bem como identificar, por fim, quais as
ferramentas Uteis as microempresas para prevencdo de conflitos decorrentes de assédio moral e
sexual. O presente trabalho sera realizado a partir de pesquisa bibliografica, com andlise de
doutrina e legislacdo, analisados de forma qualitativa, e dados estatisticos, com analise
quantitativa, para fins de delimitar a teoria acerca do problema e, consequentemente, averiguar
meios de prevenir sua ocorréncia no &mbito de microempresas. A partir desta analise, o presente
trabalho identificou cinco caracteristicas em microempresas que sdo: dificuldade de
comunicacdo, gestdo ndo profissional, metas e cobrancas arbitrérias, falta de critério para
promocdes funcionais, prémios ou punicdes, além de auséncia de treinamentos e apoio
profissional externo. Diante de tais caracteristicas, foi possivel se alcancar como resultado
algumas formas de prevencdo de conflitos oriundos de assédio moral e sexual nas
microempresas, sendo o principal o compliance trabalhista que deve abranger tais pontos, entre
outros que forem identificados durante a implantacdo do programa de integridade, além de
outras ferramentas voltadas a cada uma destas caracteristicas individualmente, concluindo-se
com as orientacOes praticas para sua aplicacdo em microempresas.

Palavras-chave: Solucdo de conflitos. Assédio moral. Assédio sexual. Compliance trabalhista.
Microempresas.



ABSTRACT

Labor conflicts arising from moral and sexual harassment affect both workers who are victims
of this violence, as well as the employer itself, with pecuniary condemnations or even the drop
in productivity and high employee turnover, as well as society in general, as the illness of
workers leads to expenses with social security leaves and treatment in public health, among
others. These conflicts are especially relevant to micro-enterprises, which may intentionally
practice harassment, but in many situations merely allow it to occur, due to lack of knowledge
of its concepts and requirements for its configuration and how to prevent it. The present work
has the general objective of investigating the possibility of preventing these conflicts in micro-
enterprises through labor compliance and other tools and how these measures would be
applicable in everyday life. With that, the specific objectives are: to study the reality of micro-
enterprises and their features that can cause conflicts in their scope; then, study compliance
from the perspective of the microenterprise, going through its concepts, implementation stages
and tools, to adapt to the reality of microenterprises; in the same way, it intends to understand
the moral and sexual harassment in the work relations, from the study of the doctrine, legislation
and scientific studies, its possible causes and also its harmful consequences to the workers, to
the employer and to the society; as well as identifying, finally, which tools are useful to micro-
enterprises to prevent conflicts arising from moral and sexual harassment. The present work
will be carried out from a bibliographical research, with analysis of doctrine and legislation,
analyzed in a qualitative way, and statistical data, with analysis quantitative, in order to delimit
the theory about the problem and, consequently, find ways to prevent its occurrence in the
context of micro-enterprises. Based on this analysis, the present work identified five features in
micro-enterprises, which are: communication difficulties, unprofessional management,
arbitrary goals and demands, lack of criteria for functional promotions, awards or punishments,
in addition to the absence of training and external professional support. Faced with such
features, it was possible to achieve as a result some forms of conflict prevention arising from
moral and sexual harassment in micro-enterprises, the main one being labor compliance that
must cover such points, among others that are identified during the implementation of the
integrity program, in addition to other tools aimed at each of these features individually,
concluding with practical guidelines for their application in micro-enterprises.

Keywords: Conflict resolution. Bullying. Sexual harassment. Labor compliance.
Microenterprises.
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1 INTRODUCAO

A titulo de introducéo, a presente secdo divide-se em duas partes, primeiramente para
delimitar o objeto da pesquisa, a partir do qual se elabora a pergunta da pesquisa e os objetivos
para alcancar respostas e, em seguida, na se¢do seguinte, aborda-se exclusivamente a
metodologia utilizada na pesquisa, com referéncia as técnicas de pesquisa, materiais utilizados,

abordagens e estrutura do trabalho.

1.1 Objeto, justificativa, pergunta da pesquisa e objetivos

Os conflitos relativos a assedio moral e sexual sdo um grande problema nas relac6es de
trabalho no Brasil, havendo atualmente muitos processos que tratam do tema, muito embora
possa haver diversos casos sem a judicializacdo, por diversos motivos, como falta de provas ou
medo de represalias.

As condutas de assédio, seja este moral ou sexual, sdo maléficas ndo sé aos empregados
que a sofrem, mas para toda a sociedade e até mesmo para a empresa que as cometem ou as
toleram, uma vez que o risco de indenizagdes em processos trabalhistas é grande e pode afetar
substancialmente sua saude financeira.

Mesmao as microempresas sdo prejudicadas quando realizam condutas que sequer sabem
ser consideradas como assédio, ou entdo quando ndo detém o devido controle sobre as
atividades de seus empregados ou prestadores de servico, 0 que se volta contra ela em processos
judiciais.

As microempresas apresentam algumas caracteristicas que podem originar, ou a0 menos
permitir, praticas de assédio moral e sexual no ambiente de trabalho, como dificuldade de
comunicacdo, gestdo nao profissional, que leva a metas e cobrangas arbitrarias, bem como falta
de critério para promogdes funcionais, prémios ou até mesmo punicdes, alem de auséncia de
apoio profissional externo.

Além do problema principal, que é a protecdo da dignidade e dos direitos da
personalidade do trabalhador, tal tema também gera efeitos econdémicos e sociais muito
relevantes, de forma que, por qualquer angulo que seja analisado, mostra-se necessaria a sua
discussdo e, na medida do possivel, a utilizacdo de formas de prevencdo de conflitos dele
decorrentes.

Por isso, 0 presente estudo se mostra relevante, na medida em que a prevencdo de

conflitos decorrentes de assédio moral e sexual ndo sdo amplamente debatidos no dia a dia dos
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juristas, que, via de regra, acabam voltando suas atengdes a solucdo processual de conflitos, que
muitas vezes poderiam ser prevenidos se houvesse uma atencdo maior pela empresa e pelos
profissionais de direito que a assessoram.

Na realidade das microempresas verifica-se precariedade na prevencéo de conflitos, pois
o foco do microempresério acaba sendo, via de regra, voltado a atividade econdmica e nédo as
situacbes que podem gerar consequéncias judiciais como indenizacdes e até investigacao
criminal.

Com isso, o presente trabalho pretende ser relevante também para a prética juridica de
profissionais que atuem junto as microempresas, e até mesmo para microempresarios que se
interessem pelo tema, contribuindo para a implementacdo de medidas para prevencdo de
assédio moral e sexual.

Ademais, formula-se a seguinte pergunta de pesquisa: seria possivel e quais as formas
de prevencdo de conflitos decorrentes de assédio moral e assédio sexual no ambito de
microempresas?

Nesta linha, o presente trabalho tem por objetivo geral averiguar a possibilidade de
prevencdo de conflitos decorrentes de assédio moral e sexual nas relacdes de trabalho por meio
do compliance trabalhista e de outras ferramentas, além de como seriam aplicaveis no ambito
das microempresas.

Para tanto, tem como objetivos especificos, primeiramente, estudar a realidade de
microempresas e suas caracteristicas que tem potencial de gerar os conflitos que ocorrem em
seu ambito. Em seguida, estudar o compliance na perspectiva da microempresa, passando por
seus conceitos, etapas de implantacdo e ferramentas, para sua adequacdo a realidade das
microempresas. Em seguida, compreender o assédio moral e sexual nas relacGes de trabalho, a
partir do estudo da doutrina, legislacdo e estatisticas processuais, suas possiveis causas e
também suas consequéncias danosas aos trabalhadores, ao empregador e a sociedade, bem
como identificar, por fim, como produto final, quais as ferramentas para prevencao de conflitos
decorrentes de assédio moral e sexual especificas para microempresas e como aplica-las na

pratica.
1.2 Metodologia
Na busca de tais objetivos, o presente trabalho sera realizado através de pesquisa teorica,

com o levantamento de bibliografia e legislacdo, cuja analise é qualitativa, para a compreensédo

do tema assédio moral e sexual nas relagdes de trabalho e suas formas de prevencdo no ambito



13

das microempresas, além da pesquisa de estatisticas processuais, que sdo analisadas na
perspectiva qualitativa e quantitativa, para se aferir a judicializacdo dos conflitos decorrentes
destas formas de assedio no &mbito do Tribunal Regional do Trabalho da 15 Regiéo.

Em um primeiro momento pretende-se delimitar o conceito de microempresa para 0s
fins deste trabalho, bem como estudar a realidade destas empresas no Brasil atualmente,
inclusive suas caracteristicas que possam gerar riscos de conflitos laborais decorrentes de
assédio moral e sexual.

Na sequéncia, abordar-se-a questdes conceituais de assédio moral e assédio sexual,
tratando de requisitos para a configuracdo de ambos, a legislacdo aplicavel, diferencas e
semelhancas entre estas formas de assédio, estatisticas processuais, e possiveis causas e
consequéncias destas praticas de assédio.

A partir da observacdo das caracteristicas das microempresas potenciais causadoras de
conflitos relativos ao assédio moral e sexual nas relacdes de trabalho, obtida pela bibliografia e
dados estatisticos levantados, buscar-se-4 uma proposicao geral de prevencao destes conflitos,
visando a elaboracdo de sugestdes praticas de como aplicar tais medidas de prevencdo de
conflitos no ambito de microempresas sendo, portanto, uma pesquisa prescritiva.

Deste modo, a quarta e Ultima secdo destina-se a sintetizar as formas de prevencéo de
conflitos oriundos de assédio moral e sexual a partir do que fora estudado ao longo do trabalho,
como o compliance trabalhista e ferramentas de comunicacéo, gestao e treinamentos, bem como

a forma prética aplica-las nas microempresas.
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2 MICROEMPRESAS E PREVENCAO DE CONFLITOS

Ao estudar a realidade da microempresa verificamos, por conta de algumas
caracteristicas que apresentam, o potencial gerador de conflitos, que levam a conflitos judiciais
e outras consequéncias negativas para estas empresas, de modo que € relevante o estudo da
prevencdo de conflitos, como a aplicacdo de um programa de compliance ou outras ferramentas,

no ambito das microempresas.

2.1 Conceito de microempresa para o recorte epistemoldgico deste trabalho

Antes da analise especifica do compliance nas microempresas, mostra-se necessario
tratar do conceito de microempresa para um recorte epistemoldgico deste trabalho.

Existem diversas classificacbes empresariais pelo seu porte, por diversos 0rgaos
publicos e privados, tais como o Servico Brasileiro de Apoio as Micro e Pequenas Empresas
(SEBRAE) e a Receita Federal do Brasil que se utiliza da previsao legal da Lei Complementar
n. 123/2006, que estabelece faixas de valores de renda bruta anual para classificacdo das
empresas em microempresa individual, microempresa e empresa de pequeno porte.

A Lei Complementar n. 123/2006 prevé normas que visam o tratamento diferenciado e
favorecido quanto a tributos, obrigacdes trabalhistas e previdenciarias, entre outras previstas
em seu artigo 1°.

Em seguida, no artigo 3°, esta mesma Lei trata da defini¢cdo de microempresa e empresa
de pequeno porte, considerando microempresa aquela que “aufira, em cada ano-calendario,
receita bruta igual ou inferior a R$ 360.000,00 (trezentos e sessenta mil reais)”, e considerando
empresa de pequeno porte aquela que “aufira, em cada ano-calendério, receita bruta superior a
R$ 360.000,00 (trezentos e sessenta mil reais) e igual ou inferior a R$ 4.800.000,00 (quatro
milhdes e oitocentos mil reais).”

A doutrina destaca que, por sua vez, o Instituto Brasileiro de Geografia e Estatistica
(IBGE) “ndo adota nenhum preceito de classificacdo de MPEs, utilizando na realizacdo de suas
pesquisas critérios de pessoal ocupado, de receita e de atuacdo em mais de uma Unidade da
Federacdo (UF) para definir os estratos certo, amostrado e gerencial” (GUIMARAES;
CARVALHO; PAIXAO, 2018, p. 22).

Todavia, no presente trabalho decidiu-se por utilizar do critério fixado pelo SEBRAE

para delimitacdo do porte de Microempresas e Empresas de Pequeno Porte, a partir do nimero
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de empregados, que é um critério objetivo e que considera as peculiaridades de algumas grandes
espécies de atividade econémica.
A tabela a seguir (tabela 1) demonstra os detalhes deste critério de apuracao do porte

das empresas, utilizado pelo SEBRAE:

Tabela 1
Extrativa mineral; Agropecuaria; Servi¢cos
Porte Industria de Transformacéo Industriais de Utilidade
e Construgdo Publica; Comércio e Servigos
Microempresa até 19 pessoas ocupadas até 9 pessoas ocupadas
EPP de 20 a 99 pessoas ocupadas de 10 a 49 pessoas ocupadas
Média empresa de 100 a 499 pessoas ocupadas | de 50 a 99 pessoas ocupadas
Grande empresa 500 pessoas ocupadas ou mais 100 pessoas ocupadas ou mais

Fonte: SEBRAE (2020, p. 10)

Em sintese, conforme tabela 1, microempresa € aquela que, no comércio, agropecuaria,
Servicos Industriais de Utilidade Publica, e servigos tem até nove empregados, ou, no caso da
extracdo mineral, industrias de transformacao e construcéo, até dezenove empregados.

Este critério que considera o nimero de empregados parece ser o que melhor auxilia o
presente estudo, pois quando tratarmos de conflitos decorrentes de assédio moral e assédio
sexual no trabalho pretendemos discutir formas de prevencdo a partir de reestruturacdo e de
novas praticas para um melhor ambiente de trabalho.

Portanto, para delimitagdo epistemoldgica do presente trabalho, utiliza-se de tal critério
para que se possa tracar as estratégias de prevencdo de assédio conforme as particularidades da
hierarquia de uma microempresa, com poucos empregados, mas que ainda assim tem potencial
para ocorréncia de assédio moral e sexual por conta de suas caracteristicas.

Os conflitos que ocorrem em microempresas, assim como todas as dificuldades de
gestdo, sejam elas técnicas, econémicas, financeiras, ou de fluxo de trabalho, atingem também
médias e grandes empresas, mas o recorte epistemoldgico do presente trabalho é realizado na
perspectiva de contribuir com a prevencdo de conflitos na microempresa tendo em vista sua
realidade, geralmente pouco especializada e com gestdo informal, muitas vezes familiar, com
poucos funcionarios, mas que, na somatoria, alcanca grande parte dos trabalhadores formais do

pais.
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2.2 A realidade das microempresas no Brasil

Segundo levantamento do SEBRAE (2020, p. 27-28), as microempresas representavam
em 2018 cerca de 93,00% de todas as empresas do pais, no total de 7.141.534, enquanto as
demais eram assim distribuidas: pequenas empresas 435.054 (6,00%); médias empresas 45.153
(0,60%); e grandes empresas 26.817 (0,40%).

Em relacdo aos empregados formais, também com dados de 2018, verificamos que as
microempresas, na somatdria, tinham 8.395.428 de empregados, o que equivale a 25,58% do
total de empregados formais contratados no Brasil, enquanto as demais empresas apresentavam
as seguintes quantidades e porcentagens de empregados: pequenas empresas 9.390.891
(28,61%); médias empresas 4.582.951 (13,96%); e grandes empresas 10.453.747 (31,85%)
(SEBRAE, 2020, p. 137).

A doutrina demonstra também que muitas micro e pequenas empresas sao familiares,

explicando que:

Por consequéncia da alta taxa de desemprego no pais, 0 empreendedorismo
torna-se uma opgao comum como uma fonte de renda.

Neste contexto, é possivel perceber a predominancia da participagdo familiar
no estilo de empresas fundadas. Uma pesquisa realizada em 2016, mostra que
52% das Micro e Pequenas empresas no Brasil sdo do tipo familiares, ou seja,
possuem socio ou empregado parente do proprietario. (PAULO; SILVA;
SILVA, 2021, p. 380).

Estes dados demonstram que as microempresas, em seu conjunto, estdo enraizadas pelo
pais e sdo parte importante da economia, pois geram grande parte dos empregos e garantem
uma multiplicidade de iniciativas, combatendo monopolios e acumulagdo de riquezas nas maos
de poucas pessoas. Além disso, como oferecem um quarto das vagas de emprego do pais,
também fica demonstrada sua relevancia na manutencdo de indices de emprego.

N&o obstante essa importancia para a economia do pais, as microempresas, por diversos
fatores, nem sempre conseguem se manter abertas por muito tempo, havendo um grande
percentual delas que encerram suas atividades formalmente.

Mesmo no periodo anterior a pandemia de Covid-19 as microempresas sempre
demonstraram dificuldades de se manterem ativas em seu inicio. Um levantamento realizado
pelo SEBRAE em 2016 mostrou que cerca de metade das microempresas abertas entre 2008 a
2012 encerraram suas atividades formalmente dentro de dois anos, enquanto que empresas de
pequeno porte, média e grandes empresas se mantiveram em funcionamento quase em sua
totalidade, aproximadamente 97% (SEBRAE, 2016).
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Ou seja, a realidade da microempresa apresenta algumas particularidades em relagao as
empresas de outros portes, como o numero reduzido de funcionarios, gestdo informal, muitas
vezes familiar, o que potencializa o seu risco de fechamento nos primeiros anos de atividade,
de modo que isso deve ser compreendido também quando tratamos de conflitos trabalhistas,

tendo em vista sua importancia destas empresas para a economia e para os indices de emprego.

2.3 Prevencdo de conflitos em microempresas

Como visto, existem algumas caracteristicas no &mbito das microempresas que muitas
vezes sao empecilhos ao seu desenvolvimento, ao mesmo tempo em que podem ser fatores de
geracdo de conflitos diversos, como financeiros, tributarios, com clientes, prestadores de
servico terceirizados e fornecedores, ou até mesmo dificuldades de cumprimento da legislacdo
trabalhista, o que pode se dar inclusive em relacéo a assédio moral e assédio sexual, que podem
ser muitas vezes evitados com uma gestdo mais técnica e profissional.

Desta forma, passamos a identificar cada uma destas caracteristicas das microempresas
com potencial para ocasionar conflitos em seu ambito para, posteriormente, neste trabalho,
discutirmos as medidas preventivas relacionadas a cada uma.

Em primeiro lugar analisaremos a comunicagdo e suas peculiaridades nas
microempresas. A comunicacdo nestas empresas pode ser facilitada, por um lado, por ser
realizada entre menos pessoas, mas, por outro lado, pode ser um problema se nao houver uma
comunicacdo democratica e respeitosa, especialmente por parte do microempresario
empregador.

Muitas vezes, portanto, a comunica¢do impositiva e centralizadora leva a conflitos, na
medida em que torna 0s empregados menos seguros e tementes, por ndo saberem como sera o
tratamento, o que pode levar também a situacdes de assédio moral e sexual.

Carvalho (2014, p. 33) obteve as seguintes respostas quando analisou a percepcao de

empregados entrevistados sobre as causas de conflitos no ambiente de trabalho:

A entrevistada “b” por sua vez acha que a ma comunicacdo contribuiu para o
surgimento do conflito. O entrevistado “c” acredita que a falta de interesse,
descontentamento, falta de comunicac&o, insatisfacdo com o trabalho, falta de
respeito entre os colegas algumas vezes e, ndo saber distinguir entre lideranca
e autoritarismo levam a conflitos.

Uma segunda caracteristica das microempresas diz respeito a falta de profissionalizacéo

da gestdo. E dificil para estas empresas criarem um fluxo de trabalho, o que leva a divisio de
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trabalho inadequada, arbitraria, de forma que cada empregado acaba por trabalhar
individualmente e sem saber a qual ordem respeitar, pois muitas vezes as ordens sdo
contraditérias ou em algumas vezes sequer ha regras preestabelecidas para aquela situacao.

Essa falta de l6gica na organizacdo pode gerar a gestdo por improvisos, onde 0
microempresario passa a criar as normas arbitrariamente na medida em que aparecem as
demandas, o que pode gerar conflitos a partir do sentimento de injustica que tais decisdes
possam transparecer, ja que sdo criadas sem muito tempo de amadurecimento ou didlogo
(RIGONI, 2011).

Igualmente, em terceiro lugar, podemos destacar a fixacdo de metas exageradas e
cobrancas por produtividade exacerbadas ou agressivas, que também podem gerar conflitos
entre empregados, por ciimes profissional, sentimento de ser preterido mesmo trabalhando e
produzindo o mesmo que outros colegas, e desvalorizagdo, quando ndo se visualiza a l6gica do
que se deve buscar alcancar.

Isso também pode levar a um certo individualismo e a falta de sentimento de equipe
pode distanciar os empregados do empregador e também entre si, 0 que acaba potencializando
o risco de conflitos e assédio.

Neste sentido, a doutrina de Carvalho (2014, p. 33) apresenta também as seguintes
respostas de empregados entrevistados sobre o excesso de trabalho e cobrangas injustas ou

excessivas por produtividade:

O entrevistado “a” mencionou que na maioria das vezes o conflito € motivado
pelo estresse relacionado ao grande volume de trabalho e o nimero reduzido
de pessoas para executa-lo, aliado a infraestrutura de maquinarios e ou
equipamentos insuficientes que acabam levando as pessoas aos seus limites.
[...] O entrevistado “e” menciona que as situagdes de conflitos algumas vezes
ocorrem de forma tendenciosa como o ciimes de um colega que quer ter
beneficio de alguma coisa em detrimento do profissionalismo. O entrevistado
“f” por sua vez menciona que o estresse motivado pela presséo na realizagdo
de um trabalho e a cobranca por resultados é fator gerador de conflitos.

Outro problema com potencial para geracdo de conflitos oriundos de assédio é a falta
de critérios na realizacdo de promocgdes de empregados, pagamento de prémios e bonificacdes
ou, inclusive, puni¢Ges desproporcionais ou desiguais por condutas semelhantes, tendo em vista
gue pode gerar concorréncia desleal entre empregados que, por isso, podem deixar de lado o
objetivo principal da empresa que € a produtividade.

E, por fim, verificamos que a auséncia de treinamentos por empregados e pelo préprio

microempresario acabam retroalimentando essa atuagdo de improviso, 0 que traz prejuizos



19

quanto a técnica gerencial, comercial ou produtiva, mas também quanto ao relacionamento
interpessoal, até em questBes relacionadas a assédio moral e sexual.

Como ja mencionamos, muitas vezes a gestdo da microempresa acaba sendo feita
intuitivamente, a partir das demandas que surgem, sem preparacao prévia dos empregados e do
préprio microempresario, que geralmente ¢ um dos trabalhadores da empresa, na figura
ambigua de trabalhador e proprietario, o que ressalta a importancia de treinamentos constantes
com profissionais externos para todos os integrantes da empresa.

Da mesma forma é incomum em microempresas o apoio profissional em relacdo ao
apoio psicoldgico dos empregados, seja coletivamente por meio de palestras e consultorias
sobre psicologia organizacional e do trabalho, seja individualmente, por consultas.

Em suma, a prevencédo de conflitos em microempresas deve primeiramente identificar
estas caracteristicas e se antecipar em possiveis descumprimentos da legislacdo trabalhista, que
importa para o presente trabalho, especialmente quanto a prevencao das formas de assédio
laboral.

E assim, na ultima secdo deste trabalho nos aprofundaremos nestes temas,
detalhadamente, para discutir sobre a prevencdo de conflitos diante de cada caracteristica e de

cada dificuldade aqui estudadas.

2.4 Compliance trabalhista e microempresas

Além destas dificuldades das microempresas, que devem ser aprimoradas para
prevencdo de conflitos, é também importante a compreensdo do compliance trabalhista nestas
empresas, que deve identificar suas caracteristicas e possiveis riscos de conflitos nas relacdes
de trabalho, para criar ferramentas de prevencédo a partir deles.

Mas ndo somente isso, ja que o compliance busca ser mais amplo do que a mera
prevencdo de conflitos ou processos judiciais, buscando especialmente criar uma cultura de
ética e integridade no ambito empresarial a serem observadas por todos que se relacionam com
a empresa, interna ou externamente (MARCONI, 2021).

Atualmente existem diversas exigéncias legais que dificilmente sdo acompanhadas por
microempresas, por sua grande extensdo e complexidade. Além dos direitos trabalhistas
béasicos, previstos na Constituicdo Federal, Leis, Decretos, Normas Regulamentadoras etc.,
existem leis especificas que trazem regras a serem seguidas por empresas, muitas com previsdes

de multas administrativas consideraveis.
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Existe a Lei n. 9.029/1995, que proibe préaticas discriminatorias e prevé sancGes
criminais, civis-trabalhistas e administrativas em caso de discriminacdo de empregados na
contratacdo, durante o contrato de trabalho ou no momento da dispensa. (BRASIL, 1995)

Prevé expressamente o artigo 1° da mencionada Lei:

E proibida a adogéo de qualquer préatica discriminatoria e limitativa para efeito
de acesso a relagdo de trabalho, ou de sua manutencdo, por motivo de sexo,
origem, raga, cor, estado civil, situacdo familiar, deficiéncia, reabilitacdo
profissional, idade, entre outros, ressalvadas, nesse caso, as hipéteses de
protecdo a crianca e ao adolescente previstas no inciso XXXIII do art. 7° da
Constituicao Federal. (BRASIL, 1995)

H& também o Decreto n. 8.373/2014, que instituiu o Esocial, com regras e exigéncias
sobre escrituracdo digital de informacGes fiscais, previdencidrias e trabalhistas, que simplificam
o0 envio de informacdes, mas por outro lado fortalece a fiscalizacdo do trabalho perante as
empresas que eventualmente descumprirem suas obrigagdes (BRASIL, 2014).

Sobre o tema a doutrina explica que:

As multas do programa do eSocial vieram para reforgar mais ainda a
necessidade de todas as empresas, para subsistirem, possuirem um programa
de compliance trabalhista.

Diante do exposto, a empresa que atualmente ndo se adequar a legislacéo
trabalhista sera punida ndo apenas com altas condenag@es no Judiciario como
multas decorrentes do ndo cumprimento das normas-regras, inclusive pelo
eSocial, ja que este veio para ampliar a fiscalizagdo. (CARLOTO, 2020, p.
28).

E podemos citar também a Lei n. 13.709/2018, mais conhecida como Lei Geral de
Protecdo de Dados, que trouxe regras sobre as restritas hipoteses de colheita e uso de dados, o
que se aplica inegavelmente nas relacdes de trabalho, com previsdo de multas em diversas
situacOes tipificadas, de até 2% do faturamento da empresa e que pode chegar até R$
50.000.000,00, além de indenizacao civil por danos causados ao titular dos dados.

No ambito trabalhista, destaca-se que a empresa deve estar preparada para coletar
apenas dados estritamente essenciais a contratagdo e manutencgdo do contrato de trabalho, bem
como ndo pode utilizar-se dos dados coletados dos empregados para fins de discriminacéo, ou
qualquer violacdo, devendo, para tanto, oferecer treinamentos aos empregados para garantir que
ndo havera mau uso ou vazamento de dados (MARCONI, 2021).

Desta forma, antes de adentrar ao estudo especifico do compliance trabalhista em
microempresas é necessario o estudo do compliance, seus conceitos, pilares e ferramentas com

aplicacdo pratica no ambito trabalhista.
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2.4.1 Conceito e pilares do compliance

A preocupagao com corrupgao e praticas corporativas ilegais é antiga, acompanhando a
evolucdo empresarial dentro da prépria sociedade contemporanea.

Soares et al (2021) explicam que a preocupacao com a ética empresarial e 0 compliance
surge formalmente nos Estados Unidos, onde foram criadas, a partir do inicio do século XX,
normas em diversos &mbitos, visando fornecer seguranca aos cidaddos e aos negocios, ou seja,
todos os participantes da cadeia de consumo.

Do mesmo modo, a doutrina ensina que:

A origem dos Programas de Compliance, apesar de historicamente estar
relacionada aos anos de 1889 e 1890, quando o Canada e os EUA
respectivamente editaram seus estatutos antitruste (os primeiros de que se tem
conhecimento no mundo), pode ser mais bem tangibilizada no ano de 1913,
guando o Banco Central norte-americano, objetivando um sistema financeiro
mais coeso, exarou normativas aos agentes financeiros que, se ndo seguidas
ou fracamente aplicadas, poderiam resultar em sua responsabilizacéo.
(NOVICKICS, in LAMACHIA; PETRARCA, 2018, p. 38).

Apenas nas Ultimas décadas se ampliou a nivel global efetivas regulamentagdes

anticorrupcao, como explica a doutrina:

A Lei americana contra a corrupgdo de funciondrios e governos estrangeiros,
0 FCPA — Foreign Corrupt Practice Act, promulgada em 1977, demorou por
volta de 30 anos para ganhar efetividade, mas é sem duvida o grande
paradigma das demais regulagdes anticorrup¢do no mundo, em sua grande
maioria promulgados apds 2010. (SOUZA, in LAMACHIA; PETRARCA,
2018, p. 74).

A finalidade do compliance é o aperfeicoamento da cultura e da ética empresarial,
voltada prioritariamente a criagdo de um ambiente empresarial com menor risco de conflitos,
ndo por medo de puni¢bes, mas pela incorporacdo de uma cultura de respeito aos direitos
alheios, a iniciar pelas condutas da propria administracdo empresarial.

Nesse sentido, esclarece a doutrina que:

Ora, controlar ndo é transformar. Sangdes podem parecer momentaneamente
efetivas, no entanto, ndo se prestam a evitar novas ocorréncias, ndo mudam o
individuo nem a cultura corporativa.

Assim, o Compliance deve ser visto e percebido como uma forma de
conscientizar os colaboradores e parceiros, por meio de reflexdes, sentimentos
reais e aprendizado. Etica, moral e comportamento adequado devem fazer
mais parte do escopo da transformacdo de cultura, do que de praticas
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implementadas que visam a mero controle e/ou cumprimento de formalidades
legais. A efetividade dependerd também da adesdo e da perpetuacdo do
comportamento da alta dire¢do, que devera emanar o exemplo aos seus
subordinados e nas suas relacBes com os parceiros externos. (HENCSEY et
al, in FRANCO, 2020, p. 102).

Para compreender a origem etimologica do termo “compliance” trazemos um conceito

doutrinério:

O termo compliance se origina do verbo em inglés to comply, isto é, agir de
acordo com uma regra, uma instrucdo ou um comando. Nessa ordem, estar em
“compliance” significa estar em sintonia com as normas legais e morais que
compdem determinado ordenamento juridico. (LEITE, 2022, p. 138).

E especificamente sobre o compliance trabalhista, assim explica 0 mesmo autor:

Assim, o Compliance Trabalhista tem por objetivo a instituicdo de programas
e politicas empresariais destinados a identificar e avaliar as reais condi¢es
em que se encontra a empresa no que concerne ao cumprimento efetivo da
legislacdo e estabelecer valores, principios e regras de integridade que estejam
em harmonia com a boa interpretagéo e aplicagdo das normas constitucionais
e infraconstitucionais relativas ao direito material e processual do trabalho,
como as que dizem respeito a: meio ambiente do trabalho (saude, higiene e
seguranca no trabalho), enfatizando aspectos da precaucéo e prevencgdo de
riscos de doengas e acidentes do trabalho; contratacdo e dispensa de
empregados; relacdo interpessoal no ambiente laboral; subcontratacdo e
terceirizacdo dos servicos; auditorias; analise do passivo trabalhista
decorrente das ages judiciais etc. (LEITE, 2022, p. 139-140).

Também conceitua o compliance trabalhista outra autora, que explica:

O compliance trabalhista consiste na conformidade com as normas, tanto
internas como externas, com o principal objetivo de trazer credibilidade, ética
e transparéncia a empresa e de evitar passivos em acdes individuais e
coletivas, multas e san¢des para a empresa, pela pratica de atos ilicitos por
seus representantes, funcionarios e outros colaboradores. (CARLOTO, 2021,
p. 13).

Norteando os programas de compliance, € possivel afirmar também que este se baseia

em alguns pilares. Para a doutrina, os pilares de um programa de compliance séo os seguintes:

prevencdo — é a coluna estratégica que tem a meta de buscar o alinhamento
de todos os funcionarios com as diretrizes que vém da alta dire¢do. Seu grande
objetivo serd o de transformar a visdo estratégica em acOes éticas e integras
no dia a dia da empresa. Para encarar esse desafio, terd que, além de desenhar
com precisao toda a documentacao, como o cédigo de conduta e suas politicas,
ser bastante efetivo na aplicacdo de um plano de comunicagéo e treinamento,
como ja comentado no subtitulo anterior;
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deteccdo — esse pilar, na prética, € necessario, pois ndo ha como garantir a
eliminacg&o de todos os riscos de compliance. Um mecanismo de deteccao para
encontrar 0s comportamentos que sdo incompativeis com a prioridade pela
ética, definida pela alta diregdo, €, portanto, fundamental para a efetividade do
programa. As ferramentas mais utilizadas para essa tarefa sdo o canal de
denuncias, as investigacGes que serdo colocadas em acdo por conta das
manifestacBes oriundas do canal, auditorias e os controles do departamento de
compliance;

resposta — A melhoria continua é o principal objetivo dessa coluna. Essa
mensagem necessita ser clara para todos dentro da empresa. O compliance ndo
deve ser criado com o objetivo de punir, mas para melhorar os processos que
ainda insistem em ndo respeitar os principios éticos da empresa. As medidas
disciplinares que eventualmente venham a ser aplicadas, na realidade, sdo
consequéncias para 0 cometimento de atos desalinhados com a visdo da
empresa e até, em alguns casos, contra as leis brasileiras. [...] (SOARES, 2021,
p. 68, grifo no original).

Este mesmo autor também menciona uma publicacdo de um érgédo estadunidense que

lista os elementos que reputa necessarios em um programa de compliance:

N&o menos importante, em 1991, a U.S. Sentencing Commission (em
portugués, a Comissdo de Sentenca dos EUA) publicado o effective
compliance and ethics program (em portugués, programa de compliance e
ética efetivo), que elenca alguns elementos essenciais que devem compor um
bom programa de integridade. S8o eles: cultura ética e engajamento da
lideranca; gestdo de riscos; politicas e procedimentos; comunicagdo e
educacdo constante; canais de dendncias; monitoramento e auditoria; gestao
de terceiros, dentre outros parametros. (SOARES, 2021, p. 14-15).

Para outro autor, o programa de compliance precisa ter a seguinte estrutura:

[...] quanto a estrutura minima que um bom programa de cumprimento
demanda, trazemos a necessidade de: (a) codigo de ética, (b) ouvidoria ou
sistema de denlncias e investigacBes, (c) sistema de sancbes e (d) a
disseminagdo de cultura, treinamentos e incentivos. (ALENCAR, 2017, p. 51).

Ou seja, 0 programa de compliance necessita de alguns pilares para sua implementagéo,
assim como € necessario um aprimoramento continuo, identificando riscos, prevenindo
conflitos ou solucionando os que surgirem, de forma a se aperfeicoar e melhorar as relagdes
pessoais no ambito empresarial.

No ambito laboral, alias, além do respeito aos direitos fundamentais dos trabalhadores,
que €, ou deveria ser, a prioridade de toda a sociedade, o compliance tem a finalidade também
de criar uma cultura de ética entre as pessoas que frequentam o ambiente de trabalho, trazendo
regras claras e eventuais sangdes, para que haja previsibilidade de condutas e prevencgéo de

conflitos.
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2.4.2 Ferramentas do programa de compliance

A partir dos conceitos e pilares anteriormente estudados, a doutrina descreve algumas
ferramentas, que devem ser observadas, em etapas, na implantagdo e acompanhamento do
programa de compliance.

Segundo Soares (2021, p. 63), existem quatro etapas da mudancga proveniente de um

programa de compliance:

[...] pode-se elencar, resumidamente, quatro macroetapas da mudanca, sendo
a primeira a de descobrir em que posicdo a empresa se encontra e guais 0s
seus gaps; a segunda, descrever quais sao as novas condutas para mitigar ou
mesmo eliminar as lacunas encontradas; a terceira, como fazer com que essa
nova forma de atuacdo seja do conhecimento e entendimento da maioria
expressiva do grupo (idealmente 100%) e, por fim, que todos entendam as
consequéncias individuais e para a empresa da implantagdo do programa de
compliance. (SOARES, 2021, p. 63).

Por sua vez, Souza (in Lamachia, 2018) defende que os principais itens de um programa
de compliance sdo o comprometimento da alta administracdo, gestdo de riscos, politicas e
procedimentos, comunicacdo e treinamento, € monitoramento continuo.

Outra doutrina que trata do tema elenca as seguintes ferramentas da implantacdo de um

programa de compliance trabalhista efetivo:

O compliance trabalhista tem escopo de prevencao de incidentes no ambiente
de trabalho, por meio da busca da efetiva aplicacdo de um Programa de
Integridade trabalhista, tendo como principais ferramentas: os programas
de treinamento e palestras, consultivo, regulamentos empresariais
trabalhistas, os codigos de ética e de conduta, politica de adverténcias, 0s
canais de dendncia, registros do cumprimento da lei, os relatérios e as
avaliacOes de desempenho. (CARLOTO, 2021, p. 32, grifo no original).

Em sintese, as ferramentas identificadas por esta pesquisa, divididas por etapas, sdo:
uma primeira etapa de identificacdo de riscos, lacunas e problemas; uma segunda etapa para
criagdo ou aprimoramento do codigo de ética empresarial, inclusive com previsdo de politica
de adverténcias; outra etapa para criagdo ou aprimoramento de uma ouvidoria ou canal de
denuncias, com a respectiva forma de apuracdo e sanc¢des, caso necessario; e, por fim, uma

etapa de treinamento e comunicacéo, que serdo melhor estudadas a seguir.
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Primeiramente mostra-se necessaria uma avaliacdo inicial de riscos para identificar
praticas empresariais e regras atualmente seguidas e que podem gerar conflitos ou até mesmo
infracdes a legislacdo no ambito daquela empresa.

A doutrina explica que,

O risco é inerente a toda atividade empresarial e atinge diretamente o0s
resultados da empresa, portanto, é fundamental a sua identificacéo,
classificagdo, matriciamento e monitoramento. Logo a adequada avaliacdo e
gestdo dos riscos aos quais a Organizacao esta sujeita sdo essenciais para o
sucesso de um Programa de Compliance, devendo, outrossim, sempre ser
tratada de forma integrada pela Alta Administracdo, areas de Compliance,
controles internos, levando também em consideragdo todos os seus impactos
para a sua perenidade. (SOUZA, in LAMACHIA, 2018, p. 211).

Nesta etapa de analise de riscos, é possivel utilizar-se de entrevista com empregados,
estudo da organizacdo dos processos internos atualmente utilizados, relacionamentos internos
e externos, tudo para buscar compreender se existem riscos de conflitos interpessoais ou
infracBes a legislacdo e o que pode ser feito para reduzi-los ou elimina-los, para prevenir
prejuizos a empresa.

Segundo Soares,

Na prética, a analise deve passar pelos aspectos relativos as leis aplicaveis no
mercado da empresa, riscos dos processos, relacionamentos externos e
internos e particularidades relativas a fatores humanos (pessoas e posi¢des que
ocupam).

Os principais pontos dessa macroetapa (ver figura 6) passam pelo
detalhamento dos riscos de cada um desses aspectos nos diversos
departamentos e funcdes chaves da empresa; qual a probabilidade; severidade
e definicdo de medidas de mitigacdo. Ao término dessa fase, a maioria das
organizagdes enfrenta um momento dificil que é o de reconhecer seus
problemas e ameacas organizacionais, muitas delas mantidas escondidas por
muito tempo, e a davida se ha recursos (pessoas, financeiros e desejo da
lideranca), para promover a transformacéo necessaria de mudanca. (SOARES,
2021, p. 64).

Mais além, para Hencsey et al (in FRANCO, 2020) este diagnostico inicial ndo tem a
finalidade apenas de identificar riscos e desrespeito a legislacdo, mas também de compreender
a realidade daquela empresa, inclusive a sua cultura atual, seus principios éticos e o grau de sua
maturidade em relagéo a organizacao e suas relacfes pessoais para, a partir desta analise, poder
propor mecanismos que permitam alcancgar a cultura e ética pretendidas com aquele programa
de compliance que serd implementado.

Também é necessario saber que a analise de riscos é continua, ja que, mesmo apos a

implementacdo do programa de compliance, serd necessaria a constante fiscalizacdo dos
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resultados do programa de compliance, o que pode também ocorrer por meio de dendncias nos
canais especificos, para um constante aprimoramento do programa.

Ap0s esse diagndstico, a proxima etapa é a criacdo de um codigo de ética e conduta,
com a delimitacdo de novas regras para definir o rumo das préaticas desejaveis com a
implantacdo do programa de compliance.

O codigo de ética e de conduta, segundo a doutrina,

E um importante instrumento da instituicio capaz de consolidar, sedimentar e
tornar publicos os valores e as condutas eleitas pela empresa, refletindo o seu
posicionamento firme e inequivoco de integridade de em suas agdes e
prevendo penalidades aos seus destinatarios para os casos de eventuais
desvios. (SOUZA, 2018, p. 224).

Outra doutrina complementa sua defini¢do desta maneira:

Os Cadigo (sic) de ética e conduta podem ser definidos como um documento
com diversas diretrizes que orientam as pessoas quanto as suas atitudes
desejaveis, moralmente aceitas ou ainda, toleradas pela sociedade,
direcionando os participantes a condutas politicamente corretas. Observamos
essa normatizacdo nas convengdes de condominio, associa¢fes de bairro,
estatutos das igrejas, entre outros.

[...]

As diretrizes previstas nos codigos de ética podem estar vinculadas as normas
legais — como a discriminacdo, ato punivel pelo Codigo Penal —como também
vincular os processos de trabalho da instituicdo, seus fatos determinantes e
demais situagbes que ensejem o comportamento uniforme entre todos 0s
integrantes de uma empresa, sua elaboracéo para dar publicidade aos preceitos
éticos das organizacOes, bem como o propdsito dos negécios (conhecidos
como missdo e visdo) tem se mostrado um importante instrumento de
conscientizagdo e aculturamento organizacional. (VIEIRA, in LAMACHIA,
p. 204).

Deve estar bem claro aos profissionais e empresarios que a elaboracao de um cédigo de
ética e de conduta ndo deve seguir modelos predefinidos, ainda que seja oriundo de uma
empresa semelhante, pois este documento deve ser personalizado de acordo com a realidade
daquela empresa, com os riscos identificados na analise realizada inicialmente, além de
considerar que em cada grupo de pessoas tem diferentes formas de comunicacao, variando-se
as geracOes, a localidade daquela empresa, e também o publico externo com quem havera
relacionamento (VIEIRA, in LAMACHIA, 2018).

Se a empresa trabalha com dados de clientes e fornecedores, por exemplo, deve ter
regras claras sobre protecdo de dados, para evitar incidentes de seguranga que possam permitir
a disseminacdo destes dados indevidamente, ndo somente por meio de ataques externos, mas

também por negligéncia de seus empregados ou até mesmo atuacéo dolosa, devendo por isso,
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consequentemente, haver sangdes disciplinares por desatendimento a restas regras (CARLOTO,
2020).

Ao mesmo tempo, a partir da identificacdo de riscos e da criacdo do cddigo de ética e
conduta, é necessaria também a criacdo de um plano de acdo, relacionado a este documento,
mas com a finalidade de delinear as condutas concretas que deveréo ser tomadas para melhorias
na empresa e prevencao de conflitos cujo risco fora verificado.

Alguns doutrinadores indicam a necessidade de se incluir no codigo de ética também

uma politica de adverténcias, explicando que:

Assim, a politica de adverténcias é ferramenta do compliance trabalhista e faz
parte do poder empregaticio, e mesmo da funcdo social da empresa, ao
demandar graus e proporcionalidade antes da dispensa, para falta mais leves,
por que o empregador consegue provar, por meio desta, que esta adequado a
norma legal prevista no artigo 482 da CLT; ao regulamento interno e aos
principios constitucionais da funcdo social da empresa ao tentar corrigir o
comportamento do trabalhador; ao direito a vida, quando penaliza o
empregado com uma adverténcia ou mesmo uma suspensdo para evitar um
acidente de trabalho por ndo utilizacdo de um equipamento de protecdo
individual [...]. (CARLOTO, 2020, p. 88).

E complementa:

Ainda, devemos evitar sangdes ou penas que ofendam a dignidade do
trabalhador e os valores sociais do trabalho, fundamentos da Constituicdo
Federal de 1988 ou que atentem contra direito individual fundamental, como
rebaixamento ou transferéncia punitiva, redugdo salarial, multa, sendo que
esta Ultima afronta os principios da intangibilidade e irredutibilidade salarial.
(CARLOTO, 2020, p. 102).

Ou seja, tal ferramenta, devidamente prevista no codigo de ética, de conhecimento de
todos, pode ser util para demonstrar as regras pré-estabelecidas de penalidades naquela
empresa, ja que a legislacdo ndo é clara sobre o que se enquadra como adverténcia, suspensdo
ou dispensa por justa causa, 0 que ndo se sobrepde a lei e a interpretacdo dos tribunais, mas
demonstra a boa-fé e a coeréncia da empresa na aplicagdo de penalidades respeitando a
isonomia entre 0s seus empregados.

Assim a doutrina explana sobre a implantagdo de uma politica de prevencédo de assédio

no ambito empresarial:

Se estdo dispostos a colocar em funcionamento uma politica de prevencéo, 0s
administradores das empresas devem fazer escolhas claras. Devem deixar
claro nos regulamentos internos que o assédio moral ndo serd admitido e que
recebera punicdo. Posteriormente, devem responsabilizar as hierarquias, a fim
de que a politica seja seguida pela piramide. Mais adiante terdo de doutrinar
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0s empregados para que a prevencgdo do assédio, sob todas as formas, ndo seja
do dominio exclusivo de alguns especialistas ou ndo se resuma a umas poucas
vozes bem-intencionadas, mas que seja da responsabilidade de cada um. Tudo
isso deve constar explicitamente de um regulamento interno. (HIRIGOYEN,
2006, p. 319).

Para exemplificar, analisaremos trechos do codigo de ética e conduta da empresa Romi,
que conforme consta em seu site institucional, foi criada em 1930 em Santa Bérbara do
Oeste/SP, como uma pequena oficina de automoveis e atualmente fornece produtos e servicos
a diversos paises, em setores da inddstria como aeronautica, defesa, fabricantes e fornecedoras
da cadeia automobilistica, bens de consumo em geral, maquinas e implementos agricolas e
maquinas e equipamentos industriais.

No cddigo de ética e conduta desta empresa ha previsdo expressa de que ndo serao
toleradas condutas discriminatorias e de assédio, bem como punicdes por violacdo destas

regras:

3.1.1. Sdo praticas ndo toleradas, por parte de qualquer Colaborador da Romi:
a) Qualquer conduta que possa ser caracterizada como discriminatéria em
fungdo de raga, nacionalidade, cor, género, orientagdo sexual, idioma,
necessidades especiais, crenga religiosa ou convicgdo politica, origem social
ou qualquer outra condicéo;

b) Qualquer conduta que possa ser caracterizada como assédio moral ou
sexual, ofensa, hostilidade, exposic¢do ao ridiculo, intimidagdo ou humilhacéo;
[...]

5.1. Compete aos Colaboradores a aplicagdo e cumprimento das normas
constantes deste Codigo de Etica e Conduta Empresarial, devendo zelar pela
sua observancia.

5.2. ViolagGes a este Codigo e as demais politicas e normas da Romi sujeitam
os infratores a consequéncias, que incluem adverténcia verbal ou escrita,
suspensdo, demissdo sem justa causa ou com justa causa, notificacdo e até
rescisdo contratual para pessoas juridicas. (ROMI S/A, 2022).

Do mesmo modo, importante destacar a necessidade de um canal de denincias como
mais uma etapa de implantacdo do programa de compliance, que é tambéem previsto no codigo
de ética e conduta.

Deve haver um monitoramento continuo da aplicagdo destas etapas, para aprimoramento
do programa de compliance, até porque novos problemas e riscos podem surgir ao longo do
tempo. Fazem parte desse monitoramento continuo os canais de dendncia, garantindo-se a
confidencialidade e auséncia de retaliagéo, que serdo apuradas em um processo de investigacdo
e, se for o caso, gerar as puni¢des, conforme preestabelecido no cddigo de ética e de conduta
(SOUZA, in LAMACHIA, 2018).
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Bertoccelli (2018) explica que os canais de dendncia sdo importantes para apontar
violagBes ao codigo de conduta da empresa ou a legislacdo, e devem ser completas e de
preferéncia ndo anénimas, embora garantindo-se o sigilo das denuncias para evitar inibicdes e
perseguicgdes.

No ambito trabalhista os canais de denuncias sdo importantes pela temética delicada

com que lidam, de modo que a doutrina explica que:

A principal finalidade que se destaca no preventivo por meio dos canais de
dendncia, no compliance trabalhista, € o combate ao assédio moral, ao assédio
sexual, & discriminagdo e as agressfes e brigas entre colegas. Estatisticas
comprovam o alto indice de dendncias de assédio moral quando existem os
canais de denuncia.

Esses canais nasceram inicialmente com finalidade de combate a corrupgéo e
fraude, mas logo cresceram as dendncias de assédio moral, sexual,
discriminacéo e outras formas de agressdo dentro das empresas. (CARLOTO,
2020, p. 60).

O cddigo de ética e conduta da empresa Romi S/A, anteriormente mencionada, prevé
que:

O Canal de Denlncia da Romi possibilita a comunicacdo transparente e
andnima, bem como assegura o tratamento imparcial e sigiloso. As dendncias
realizadas no canal serdo analisadas pela Auditoria Interna e pelo Comité
Executivo de Etica, que daréo o tratamento adequado a cada caso, garantindo
0 sigilo e a preservagdo da identidade do denunciante, ndo se admitindo
retaliacdo de qualquer natureza. (ROMI S/A, 2022).

Assim, os canais de denlncia se mostram relevantes para o aprimoramento do programa
de compliance, pois é a partir deles que se obtém informacdes para solucdo de conflitos e
também para novas analises de riscos, que trardo frutos ndo sé naquele conflito especifico, mas
principalmente na melhoria do cddigo de ética e conduta, nos treinamentos e na comunicagao.

E, por fim, a partir da criagcdo do codigo de ética e conduta e da ouvidoria ou canal de
denuncia, passa a ser necessaria uma fase de implementacdo da nova cultura empresarial
pretendida neste codigo, bem como a disseminacéo das regras e orientacdes ali previstas, o que
deve se dar gradativamente por meio de comunicacao e treinamentos.

O cddigo de ética e conduta deve ser criado, afinal, observando-se a realidade, porém
voltando-se ao futuro, destinado & mudanca da cultura empresarial a partir de sua comunicagdo
a todos os empregados e até mesmo pessoas externas relevantes ao negécio. Este documento
deve ser claro e objetivo, para que seja compreendido pelos empregados em treinamentos e

comunicagdo periddica, e consiga delimitar os preceitos éticos da empresa, bem como as novas
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condutas e processos exigidos para evitar os riscos identificados inicialmente (SOUZA, in
LAMACHIA, 2018).

Ademais, ressalta a doutrina que “A preparagdo cuidadosa de um plano de comunicagéo
e de treinamento sera fundamental para vencer a natural resisténcia que ocorre, na maioria das
vezes por parte dos empregados, para a adogao de novas condutas e procedimentos.” (SOARES,
2021, p. 65).

Ou seja, a publicidade que é dada ao cddigo de ética e de conduta é o que da vida ao seu
conteldo, j& que este ndo é mais um documento a ser arquivado, mas sim normas que devem
alcancar a todos os empregados e serem assimiladas de modo a fazer parte do seu cotidiano,
com naturalidade.

Sobre a importancia da clareza do codigo de ética e conduta para uma efetiva

comunicacéo, assim explica a doutrina:

O mesmo se aplica para estratégia de comunicagdo que sera adotada para
disseminacdo a todos colaboradores do documento existente, pois nessa esfera
ha de se observar esta linguagem apropriada, a cultura do publico-alvo para
absorver determinadas informagdes, a unicidade de comportamento e como
esses individuos podem ser engajados ao conhecimento e mais ainda, ao
cumprimento dos preceitos apresentados nos Cédigos de Conduta. (VIEIRA,
in LAMACHIA, p. 205).

E este treinamento e comunicacdo, para assimilacdo das regras norteadores do codigo
de ética e de conduta, deve se voltar a todos, desde os empregados até o préprio administrador,
pois este também deve naturalizar os principios éticos da empresa em suas atividades
cotidianas, em reunides, didlogos com empregados e clientes, de forma a ser exemplo e ter
credibilidade a exigir esta conduta dos demais (SOUZA, in LAMACHIA, 2018).

Nesse sentido, a doutrina menciona que quando os préprios gestores ndo estéo alinhados
as normas internas e ndo passam pelos treinamentos necessarios, acabam gerando conflitos que
podem levar, consequentemente, a indenizacGes e outros passivos para a empresa, inclusive em
relacdo a conflitos trabalhistas (CARLOTO, 2020).

O empresario ou administrador deve ter cuidado, por exemplo, com normas de
ergonomia no teletrabalho, tema que ganhou destaque apds a pandemia de Covid-19, além de
comunicacdo fora do horéario de expediente, por e-mail ou aplicativos de comunicagdo
instantanea, podendo gerar direito a horas extras ou sobreaviso, 0 que é um risco que talvez
sequer estava previsto pela empresa (CARLOTO, 2020).

Como o programa de compliance deve ser visto como um todo, com monitoramento

continuo, ap6s o cumprimento do treinamento preestabelecido é necesséario retornar a etapa
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inicial para recomecar a analise de riscos na perspectiva dos resultados desta implantagdo do
programa, e a partir desta identificacéo, se for o caso, realizar ajustes e passar novamente por

todas as etapas para aprimoramento continuo do programa.

2.4.3 Ferramentas de compliance aplicaveis a microempresas

A definicdo de regras no ambito das microempresas € importante porque, geralmente, a
microempresa ndo tem regras preestabelecidas, ficando o poder decisério conforme a
conveniéncia do empresario, 0 que pode gerar inseguranga nos empregados a partir de uma
gestdo de improvisos e arbitrariedades.

Do mesmo modo, o compliance parece distante da realidade das microempresas, que
atualmente tem como principal objetivo a sobrevivéncia, ja que as estatisticas demonstram,
como visto, que cerca de metade delas sdo extintas dentro dos dois primeiros anos de atividade.

Segundo dados obtidos pelo SEBRAE em entrevista com micro e pequenas empresas,
0 percentual de microempresas que possuem um programa de integridade corresponde a cerca
de 14%, contra 18% do grupo de empresa de pequeno porte (SEBRAE, 2018).

O levantamento mostra também que existe um potencial de aumento do nimero de
microempresas com programas de integridade, uma vez que entre as microempresas
pesquisadas cerca de 31% possuem cadigo de ética formal, relacionando valores, condutas e
comportamentos esperados, cerca de 44% das microempresas afirmaram realizar treinamentos
sobre valores, condutas e comportamentos esperados, além de 67% que afirmaram que possuem
controles internos formais, para que as instrucoes da direcdo sejam cumpridas satisfatoriamente
pelos empregados (SEBRAE, 2018).

Ou seja, em muitas microempresas que ainda nao implantaram programa de compliance
em seu ambito existe a0 menos a preocupacdo com questdes relacionadas a prevencdo de
conflitos, sendo certo que, mesmo sem a implantacdo de um programa de integridade, mostra-
se possivel a utilizacdo de outras praticas de prevencdo de conflitos.

O compliance para microempresas se mostra importante em diversos aspectos e, no
ambito laboral, igualmente é relevante para evitar conflitos que possam desrespeitar direitos
dos trabalhadores, consequentemente criando um passivo para a empresa.

Sobre o tema Soares explica que:

Claramente, em comparagéo com grandes corporagfes, PMEs enfrentam uma
série de desafios no estabelecimento e na manutencdo de um programa de ética
e conformidade: os recursos disponiveis e a disponibilidade de tempo sdo
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parcos e a gestdo da empresa, muitas vezes, tem o seu olhar voltado a parte
comercial e financeira da empresa. (SOARES, 2021, p. 105).

Sobre os beneficios de um programa de compliance a microempresa 0 mesmo autor

defende que:

Ademais, programas estruturados de compliance ndo apenas criam um ganho
reputacional, mas também trazem diversas vantagens financeiras: ampliam a
possibilidade de abertura de novos negocios; aumentam a confianca do
mercado; atuam de forma preventiva, mapeando e prevendo riscos e fraudes;
otimizam processos e controles internos, além de serem um diferencial
importante de mercado; afinal, conhecer os riscos inerentes ao seu negacio e
prevenir litigios é bem menos custoso do que se aventurar na
imprevisibilidade da via judicial ou ficar a mercé dos processos
administrativos. (SOARES, 2021, p. 105).

E dificil falar de algumas ferramentas que exigem custos e mdo de obra para além da
realidade da microempresa, tais como contratacdo de empresa externa para auditorias e canal
de denuncias, ou treinamentos extensos e caros.

Porém, por outro lado, o compliance pode sim ser utilizado por microempresas, naquilo
que lhes for compativel, como explica Soares, que indica sete vetores como sugestdo para um
programa de compliance em pequenas e médias empresas, em sintese: definicdo de papéis e
responsabilidades; analise de controles e legislacdo aplicavel; desenvolvimento de um
mapeamento de riscos; preparacdo de materiais como cédigo de conduta e programa de
treinamentos; implementar treinamentos e comunicacdo; planejar monitoramentos e teses de
controle; e, por fim, demonstracdo de resultados para os tomadores de decisdo (SOARES,
2021).

Soares (2021) também explica que devem ser realizadas revisdes periddicas nestes
materiais e avaliacdo continua de riscos, bem como certificar-se que todas as consequéncias do
programa de ética e conformidade estdo sendo claras, puni¢es em caso de violagdes e reforgo
positivo para comportamentos adequados.

A0 mesmo tempo, é necessario mencionar a Portaria n. 2.279/2015 da Controladoria
Geral da Unido (CGU), que “Dispde sobre a avaliagdo de programas de integridade de
microempresa e de empresa de pequeno porte” (BRASIL, 2015a).

No artigo 1°, paragrafo segundo, da mencionada Portaria, é previsto que:

A implementagdo, por microempresa ou empresa de pequeno porte, dos
pardmetros de que trata 0 § 3° e o caput do art. 42 do Decreto n° 8.420, de
2015, podera ser efetivada por meio de medidas de integridade mais simples,
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com menor rigor formal, que demonstrem o comprometimento com a ética e
a integridade na conducéo de suas atividades. (BRASIL, 2015a).

Ou seja, esta portaria visa simplificar as exigéncias as micro e pequenas empresas
quanto as medidas de integridade previstas no Decreto n. 11.129/2022 (BRASIL, 2022a) que,
por sua vez, revogou o Decreto n. 8.420/2015 (BRASIL, 2015b), passando a dispor sobre a
responsabilidade administrativa de pessoas juridicas pela pratica de atos contra a Administracéo
Publica, trazendo também regras para implantacdo e manutencdo de um programa de
integridade, para prevenir irregularidades e ilicitos.

Esta norma, embora ndo seja de natureza trabalhista, € uma importante referéncia no
compliance voltado aos conflitos laborais, com previsbes e recomendacdes sobre medidas a
serem implementadas em um programa de integridade que se adequam também a prevencéo de
conflitos trabalhistas.

No anexo Unico da referida Portaria, menciona-se sobre a aplicacdo das medidas de
integridade as micro e pequenas empresas, com esclarecimentos e exemplos sobre cada uma
delas.

Em primeiro lugar, sobre inciso I, que trata do comprometimento da alta direcdo da

pessoa juridica, esclarece 0 anexo Unico que:

A alta direcdo de uma MPE é representada por seus administradores, sejam
eles seus socios, proprietarios, donos, chefes ou gerentes.

O comprometimento da alta dire¢do seré verificado mediante a atuacéo e a
postura da direcdo da empresa em relacdo aos seus funcionarios.

A direcdo deve disseminar a cultura de integridade, atuar na execucdo das
medidas estabelecidas e tornar publico o seu compromisso com o0 tema.
(BRASIL, 2015a).

E como exemplos de empenho da administragdo menciona:

Disponibilizar cursos, palestras, debates e exposicOes sobre a ética e
integridade, bem como fomentar a participacdo de funcionarios em tais
atividades;

Difundir a cultura de integridade por meio de e-mails, redes sociais, cartazes,
entre outros, informando os funcionarios sobre a importancia e necessidade
das medidas de integridade;

Implementar as condutas definidas no codigo de ética e incentivar que seus
funcionarios facam o mesmo;

Difundir posturas éticas e integras de funcionarios;

Promover e incentivar debates sobre comportamentos éticos e integros,
inclusive por meio de estudos de casos. (BRASIL, 2015a).
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Outra medida indicada pela Portaria n. 2.279/2015 da CGU para micro e pequenas
empresas diz respeito aos documentos, como o codigo de ética, politicas e procedimentos de
integridade, aplicaveis a todos os empregados e administradores que, conforme o disposto no
anexo unico da Portaria citada: “deve contribuir para a constru¢do da cultura de trabalho e
negocios dentro da empresa e deve ser fonte de consulta para empregados e para a dire¢do na
tomada de decisdo que envolva questdes relativas a integridade da empresa” (BRASIL, 2015a).

E para exemplificar, indica como contedo deste codigo de ética e conduta:

Elaborar cddigo de ética com valores, comportamentos e principios de
condutas aplicaveis a todos os funcionarios e a direcdo, incluindo regras de
relacionamento com o setor publico; Divulgar o codigo de ética, por meio da
afixacdo de cartazes, placas, sinais, mensagens sobre os padrdes de conduta e
o0s procedimentos que devem ser observados; Atualizar o codigo de ética; e
Atualizar os procedimentos que devem ser adotados de acordo com 0S novos
negacios celebrados. (BRASIL, 2015a).

Tal norma também faz mencdo aos treinamentos relacionados ao programa de

integridade, destacando que:

O treinamento € um dos pontos mais importantes para o funcionamento
efetivo das medidas de integridade. A dire¢do e os funcionarios devem
participar de treinamentos sobre assuntos relacionados as medidas de
integridade, principalmente sobre o conteildo do codigo de ética, os valores
gue orientam a cultura ética e o0s principais riscos relativos as
atividades da MPE. (BRASIL, 2015a).

E, por fim, recomenda a previsdo de medidas disciplinares para casos de violacdo do

programa de integridade, explicando que:

Estabelecer medidas disciplinares significa prever as penalidades e o0s
procedimentos para a punicao de funcionarios que violarem as regras da MPE,
independente da posicéo ou cargo ocupado.

As penalidades devem ser definidas de forma proporcional & irregularidade
cometida, de forma a garantir que as medidas de integridade sejam respeitadas
e que violacBes ndo sejam toleradas. S0 exemplos de penalidades que podem
ser adotadas: adverténcia, suspenséao e demissdo. (BRASIL, 2015a).

Por isso, a partir de todas estas medidas e ferramentas estudadas, observa-se que as
principais ferramentas que podem ser utilizadas por microempresas para implantagdo de um
programa de compliance trabalhista sdo as seguintes: analise de riscos, que deve observar as
caracteristicas da microempresa analisadas em 2.3, entre outros riscos especificos de conflitos
em seu ambito; criacdo de um codigo de condutas, que independente de seu formato, deve se

preocupar com a previsibilidade das regras no ambito dagquela empresa, considerando sua
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realidade, inclusive com canais de denuncia; e, por fim, a comunica¢do aos empregados por
meio de treinamentos, onde se buscara a criacdo de uma nova cultura e a assimilacdo das regras
inseridas no codigo de conduta, para que futuramente se possa reiniciar o ciclo com uma analise
do que foi melhorado e do que ainda é risco, em um movimento continuo de melhorias, cuja

forma de aplicacéo seré tratada na Gltima se¢&o deste trabalho.
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3 ASSEDIO MORAL E SEXUAL NAS RELACOES DE TRABALHO

Na presente secdo sera aprofundado o estudo sobre os conflitos oriundos de assédio
moral e sexual no ambiente de trabalho, para se debrugar no problema principal, que se refere
a possibilidade de se prevenir ou reduzir esta especie de conflito em microempresas e,
consequentemente, como fazé-lo.

Ambos sdo problemas semelhantes, mas certamente é necessario 0 estudo de suas
particularidades, mostrando-se necessaria a abordagem dos mesmos individualmente, antes de
se colocar o problema central da prevencgéo e solucdo dos conflitos trabalhistas destas duas
formas de assedio, visualizando-se a possiblidade de medidas e ferramentas que possam ser

Uteis a prevencdo de ambos.

3.1 Assédio moral

Para compreensdo da problematica do assedio moral é necessario o estudo de seus
conceitos, segundo a doutrina sobre o tema, além de compreender a sua caracterizacao a partir
de requisitos fixados pela doutrina e pela jurisprudéncia, assim como se mostra relevante o

estudo da legislacéo que atualmente trata do tema, especificamente ou néo.

3.1.1 Definic¢des e requisitos

Sdo diversos os conceitos de assédio moral, pela existéncia de inumeras formas de se
pratica-lo, de modo que o estudo deste tema deve passar por conceitos tratados na doutrina
brasileira e francesa, para que se possa identificar os requisitos para sua configuracao.

Segundo Oliveira (2011, p. 235):

Considera-se, portanto, assédio moral 0 comportamento do empregador, seus
prepostos ou colegas de trabalho, que exponha o empregado a reiteradas
situacBes constrangedoras, humilhantes ou abusivas, fora dos limites normais
do poder diretivo, causando degradacdo do ambiente laboral, aviltamento a
dignidade da pessoa humana ou adoecimento de natureza ocupacional.

Outro conceito doutrinario ensina que:

[...] uma conduta reiterada, de violéncia psicolégica, desestabilizando e
prejudicando o equilibrio psiquico e emocional do empregado (como atitudes
de perseguicdo, indiferenca ou discriminacdo, normalmente de forma velada),
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deteriorando 0 meio ambiente de trabalho, podendo resultar em doencas
graves como a depressdo. (GARCIA, 2021, p. 126).

Oriundo da doutrina francesa podemos mencionar o conceito formulado pela autora
Hirigoyen (2006, p. 17):

O assédio moral no trabalho é definido 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.

Em complemento, Hirigoyen (2006), explica diversos fatores que chama de
“inconfessaveis”, que compdem o assédio moral, como a ndo aceita¢do de diferencgas, 0 medo,
a inveja ou o ciume, as vezes em relacdo a alguém melhor qualificado, ou que supostamente
tem alguma posicao vantajosa, na interpretacdo do ofensor, e a rivalidade, que muitas vezes é
criada ou estimulada pela propria empresa.

Ao mesmo tempo € importante refletir também sobre o que néo é assedio moral, pois
mesmo uma violéncia psicoldgica pontual, ou entdo mas condicBes de trabalho, como
insalubridade, excesso de horas extras, entre outros, ndo se enquadram no conceito de assedio
moral. Tais irregularidades podem ocasionar diversas consequéncias, sejam multas
administrativas, interdicdo do estabelecimento, ou até mesmo judicialmente condenacdo ao
pagamento de adicional de insalubridade, indenizacdes por acidentes ou doencas ocupacionais,
ou indenizacédo por dano moral no sentido amplo (OLIVEIRA, 2011).

Em suma, podemos conceituar o assedio moral como a conduta violenta e reiterada,
mediante constrangimento, isolamento, xingamentos, humilhacdo ou qualquer forma de
perseguicdo, de forma publica ou reservada, com potencial para desestabilizar emocionalmente
a vitima para enfraquecé-la, inferioriza-la ou exclui-la do ambiente de trabalho,
independentemente de ser esta a vontade do assediador.

Em relacdo aos requisitos para configuracdo do assédio moral, podemos obter de seu

préprio conceito um norte, como explica Mathies (2017, p. 40):

O assédio moral pode ser definido como uma conduta abusiva, de natureza
psicoldgica, praticada, em regra, de forma reiterada e prolongada, pelo préprio
empregador ou seu preposto, ou ainda pelos colegas de trabalho, visando
isolar o empregado no ambiente de trabalho, atingindo diretamente sua
dignidade e os direitos de personalidade.

E assim, sintetizando os elementos caracterizadores do assédio moral, assim explica a

doutrina: “Assim, sdo elementos que caracterizam o assédio moral: sujeito ativo (perverso),
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sujeito passivo (vitima); a conduta; a reiteracdo e sistematizagdo; consciéncia do agente (sujeito
ativo)” (CARVALHO, 2009, p. 69).
Outra doutrina também sintetiza 0s requisitos para caracterizar o assedio moral da

seguinte forma:

Para que haja caracterizacdo do assédio, devem estar presentes quatro
elementos. Primeiro, deve haver um ato abusivo; segundo, a pratica desse ato
deve ser retirada, visto que o assédio sé é caracterizado com praticas abusivas
reiteradas; terceiro, que esse ato produza violéncia; por fim, que haja intengéo
de destruir a vitima. (MARCONI, 2021, p. 99).

Desta forma, ndo é unanime na doutrina sobre um ndmero exato de requisitos para a
configuracdo de uma situacdo de assédio moral, porém, podemos identificar alguns requisitos
mais relevantes nos conceitos acima analisados: (1) conduta perversa e violenta praticada por
um sujeito ativo; (2) a reiteracdo e sistematizacdo desta conduta; (3) consciéncia do agente.

Primeiramente, a conduta violenta que caracteriza o assédio moral deve ser grave, e nao
meramente conflitos ou desentendimentos que nao se tornem reiterados e que ndo tenham
potencial de ofender a vitima no sentido psicologico.

Nesse sentido, a doutrina explica que:

Para se admitir uma conduta com agressdo moral esta deve ser capaz de
degradar o ambiente de trabalho de forma a provocar prejuizos a salde
psiquica da vitima.

A conduta perversa deve ser capaz de danificar o meio ambiente de trabalho,
contaminando a qualidade de vida no trabalho e a satisfagdo do empregado.
Deve ser uma conduta contraria a ética, aos bons costumes e a boa-fé que deve
imperar em quaisquer relagdes sociais e juridicas. (CARVALHO, 2009, p.
78).

O segundo requisito, a reiteracdo e sistematizacdo de condutas é o mais relevante para
configurar o assédio moral, uma vez que em algumas situacdes, quando se analisa uma conduta
individualmente, pode se até concluir pela inexisténcia de ofensa, mas ao se aprofundar no
estudo do conjunto de condutas reiteradas, percebe-se o sentido e a proporcdo que aquela
violéncia psicoldgica tomou.

Nesse sentido, Hirigoyen (2006, p. 30) destaca a relevancia do requisito da reiteracéo
de condutas para a configuracao do assédio moral: “O assédio moral se caracteriza antes de
tudo pela repeticdo. S&o atitudes, palavras, comportamentos, que, tomados separadamente,

podem parecer inofensivos, mas cuja repeticao e sistematizacao os tornam destruidores”.
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E continua: “Uma agressdo pontual pode ser apenas uma expressao de reatividade e
impulsividade. Neste caso, segundo os juristas, ndo existe ‘premeditagdo’. O assédio, ao
contrario, sobretudo se ¢ um ato de um individuo perverso narcisista, € uma agressao
‘perpétua’” (HIRIGOYEN, 2006, p. 31).

Oliveira também explica que condutas isoladas ndo podem ser enquadradas como

assédio moral, por ser necessaria a reiteracdo de condutas:

Também ndo caracterizam assédio moral as agressdes isoladas, as mas
condicdes de trabalho ou a prestacdo dos servicos em condicOes estressantes.
Sdo ocorréncias que, sem davida, afetam o bem-estar ou a saude do
trabalhador, podem causar danos diversos e ensejar indenizagdo, mas ndo a
titulo de assédio moral.

[...]

Para caracterizar 0 assédio moral exige-se a comprovacdo de uma conduta
abusiva que se prolonga no tempo, com o propo6sito de isolar ou afastar a
vitima do convivio, 0 que ndo ocorre com um ato isolado de violéncia
psiquica. Nao se admite a figura do assédio moral eventual [...]. (OLIVEIRA,
2011, p. 237-238).

Por isso, ainda que ndo haja um nimero especifico de atos violentos para se enquadrar
como assédio moral, fato é que a sistematizacdo destas condutas, ainda que individualmente
ndo muito graves, para obtencdo de uma finalidade destruidora, € o ponto central do requisito
da reiteracao.

E o ultimo requisito mencionado por parte da doutrina para se configurar o assédio moral
¢ a consciéncia do assediador da violéncia de suas condutas, que para alguns doutrinadores
significa intencdo de destruir a autoestima e o bem-estar psicologico da vitima (dolo), enquanto
para outros apenas a conduta ilicita, dolosa ou culposa.

Defendemos que ndo é necessario demonstrar que o assediador tenha consciéncia, no
sentido de intencdo, do resultado danoso, bastando que as condutas praticadas por ele
demonstrem a assuncao de riscos de o dano ocorrer, por negligéncia, imprudéncia ou impericia,

ou seja, por conduta culposa, como defende parte da doutrina:

Para que se configure o assédio moral, a conduta declaradamente deve ser
consciente. Significa dizer que seus efeitos prejudiciais sobre a integridade
psiquica e fisica da vitima e do meio ambiente de trabalho devem ser
intencionais ou, a0 menos, previsiveis.

[..]

Mesmo na hipotese em que o perverso pratica a agressdo moral sem a
consciéncia de seus efeitos ou sem a intencdo de atingir a vitima em seu
aspecto pessoal (integridade e intimidade), deve-se considerar a
previsibilidade dos resultados prejudiciais.

[.]
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Portanto, para se considerar uma conduta antijuridica pouco importa se o
agente agiu ndo intencionalmente.

Em verdade, basta que a conduta (acdo ou omissdo) seja contraria ao dever
preexistente. (CARVALHO, 2009, p. 81-83).

No sentido oposto, alguns doutrinadores entendem que apenas a conduta dolosa é
passivel de ser considerada como assédio, em ambas as formas, como explica Dallegrave Neto
(2017, p. 336): “Tanto o assédio sexual como o moral sdo admitidos apenas na forma dolosa,
vez que o assediante, adrede, molesta a vitima com o objetivo de se satisfazer sexualmente ou
destrui-la emocionalmente, respectivamente”.

Discordamos desta corrente doutrindria na medida em que entendemos desnecessaria a
demonstracdo da intencdo do agente, bastando apenas a pratica das condutas ilicitas com
potencial de causar danos a vitima, podendo ocorrer, alias, situacdes onde as condutas reiteradas
ocasionaram destruicdo emocional e exclusdo do empregado, mesmo sem ser essa a intengdo
inicial do agressor, que mesmo assim descumpriu 0 seu dever basico de ndo causar dano a
outrem ao praticar condutas violentas e reiteradas contra a vitima.

Como consequéncia, podemos concluir também que ndo € necessaria a prova da
ocorréncia de dano a salde e a vida pessoal do empregado, pois neste caso o dano é aferido in
re ipsa, a partir da conduta praticada pelo assediador, comparada com o0s parametros do ser

humano médio. Nesta linha, afirma Oliveira:

Importa mencionar que ndo é necessario 0 dano explicito ou adoecimento
caracterizado para configurar o assédio moral. O que se pune é o
comportamento, a conduta abusiva, como ocorre no Direito Penal nos crimes
denominados de mera conduta. O bem juridico tutelado é o direito ao meio
ambiente do trabalho saudavel, ou seja, deve ser garantido ao trabalhador que
a prestagdo de servigos ocorra com o devido respeito a sua dignidade e seu
bem-estar fisico, mental e social. Assim, para caracterizar o assédio moral
basta demonstrar o desvio ou abuso de comportamento do assediador,
independentemente de ter gerado ou ndo consequéncias a salde do
trabalhador. (OLIVEIRA, 2011, p. 235).

Quanto a posicao hierdrquica dos participantes do conflito, é possivel afirmar que o
assédio moral pode ocorrer de diversos modos, mas geralmente se da de forma verticalizada na
hierarquia, dos superiores hierarquicos contra subordinados, embora isso ndo seja uma regra,
pois 0 assédio moral também pode ocorrer no ambito horizontal, ou seja, entre colegas sem
hierarquia entre si, e também mais raramente pode até se dar de forma ascendente na hierarquia
(DELGADO, 2019; OLIVEIRA, 2011).



41

Ou seja, podemos dizer que o assedio moral se da de forma horizontal, quando é
praticado por trabalhadores de mesma hierarquia, vertical descendente, praticado por um
superior hierarquico, e também de forma vertical ascendente, quando praticado por um
subordinado contra um superior hierarquico, embora seja mais raro.

Sobre estas formas de assédio moral e suas consequéncias, Hirigoyen (2006, p. 112)
explica que: “A experiéncia mostra que o assédio moral vindo de um superior hierarquico tem
consequéncias muito mais grave sobre a saude do que o assédio horizontal, pois a vitima se
sente ainda mais isolada e tem mais dificuldade para achar a solugéo do problema”.

H& também o assédio moral institucional, que é uma violéncia psicolégica reiterada e
com objetivo de humilhar, constranger ou castigar, voltada a um grupo de empregados da
empresa ou de um setor, diferenciando-se neste ultimo ponto do assédio moral individual por
abranger um numero maior de empregados e especialmente por ser uma violéncia que esta
presente na propria estrutura organizacional da empresa, e ndo um conflito isolado entre um
empregado e outro.

A doutrina assim conceitua o assédio moral institucional:

Impende registrar a existéncia de uma nova espécie de abuso patronal, qual
seja, 0 assédio moral organizacional (também denominado assédio moral
institucional ou assédio moral empresarial). [...] Como se V€, enquanto o
mobbing classico tem como objetivo a exclusdo individual da vitima do
mundo do trabalho, discriminando-a e estigmatizando-a perante o0 grupo, no
assédio moral organizacional o que se visa € a sujei¢cdo forcada de um grupo
de trabalhadores as agressivas politicas de resultado da empresa. O que ambas
tém em comum é a ofensa aos direitos fundamentais do cidaddo e a
caracterizacdo de dano moral decorrente de insistentes métodos espurios do
empregador. (DALLEGRAVE NETO, 2017, 339-340).

E exemplifica:

Um dos exemplos mais comuns de assédio moral organizacional ocorre com
a prética abusiva de cobranca de metas aos empregados. Observa-se que a
empresa ndo estd impedida de fomentar melhores resultados ou maior
produtividade por meio de metas. A ilicitude reside na forma abusiva de
cobrar metas de trabalho e resultados aos trabalhadores, a exemplo daquelas
feitas sob ameaca de perda do emprego, divulgacbes de rankings
constrangedores ou aplicacdo de castigos por descumprimento.
(DALLEGRAVE NETO, 2017, 341).

Existem diversos casos de assédio moral institucional que chegaram aos tribunais, onde
ficaram comprovadas condutas por parte das empresas que puderam configurar esse tipo de

préatica, valendo mencionar um exemplo a partir de uma ementa de julgamento do Tribunal
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Superior do Trabalho, que manteve condenacédo do Tribunal Regional do Trabalho da 42 Regiéo,

que fixou a indenizacao no valor de R$ 100.000,00:

DANO MORAL. EXCESSOS COMETIDOS PELO EMPREGADOR.
EXTRAPOLACAO DO PODER DIRETIVO. CARACTERIZACAO.
SUMULA 126/TST. O Tribunal Regional, apés analise das provas dos autos,
registrou que restou comprovado que os empregados eram submetidos a
questionamentos pelo Reclamado, mediante o preenchimento de formulario,
acerca de questdes relativas as principais demandas judiciais movidas contra
0 banco. Destacou que 0s questionamentos formulados buscavam a coleta de
informacdes que poderiam beneficiar o Reclamado em demandas judiciais
trabalhistas. Consignou que " o contetdo proposto no formulario envolve
questdes pessoais do trabalhador, e aqui é importante repetir que ndo é apenas
um formulario especifico com um ndmero especifico, e sim o objetivo
proposto, em que funcionarios sdo identificados e tem que falar sobre questdes
que envolvem a relacéo pessoal relativa a conduta patronal, produzindo prova
pré-constituida para processos judiciais de colegas ou ex-colegas de trabalho,
respaldada por declaracdo de veracidade das informagdes, em que pese
estejam sobre o manto do ' temor reverencial' que imp&e ao empregado a
necessidade de ' agradar' ao empregador, para manter seu emprego. As
informagdes podem, inclusive, se voltar contra o proprio declarante na busca
pelos direitos em possivel reclamatdria trabalhista”. Concluiu que o
procedimento adotado pelo Réu configura efetivo abuso do poder diretivo.
Logo, somente com o revolvimento de provas seria possivel conclusao diversa
- no sentido de que o formulario preenchido pelos empregados, além de ndo
ser obrigatorio, possuia carater genérico e visava a melhoria das condigdes de
trabalho -, 0 que ndo se admite nesta instancia extraordinaria, ante o 6bice da
Stmula 126/TST, inviabilizando a analise da apontada violagcdo de
dispositivos da Constituicdo Federal e de lei. [...]. (BRASIL, 2021a).

Importante ressaltar, por fim, que é ampliada a gravidade do assédio moral institucional,
pois € uma conduta que atinge a todos, ou muitos, trabalhadores da empresa e também porque
estd inserida na propria estrutura da empresa, impossibilitando alternativas aos empregados
assediados de denunciar, de reclamar ou solucionar devidamente o problema.

Assim, ainda que esta préatica seja mais verificada em grandes empresas, claro que uma
empresa menor pode igualmente cometé-la, pois pelo conceito anteriormente estudado esta
espécie de assédio ocorre nas condutas de perseguicdo e agressdo moral de um conjunto de
trabalhadores, sendo estas condutas provenientes de normas institucionais enraizadas na

estrutura da empresa.

3.1.2 Legislagéo sobre assédio moral

Atualmente, no Brasil, ndo h4 legislacdo especifica que abranja amplamente o tema

assédio moral, mas recentemente foi sancionada a Lei n. 14.457/2022, que, entre outros
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assuntos, em seu capitulo VII, prevé algumas “medidas de prevencgdo e de combate ao assedio

sexual e a outras formas de violéncia no ambito do trabalho” (Brasil, 2022b).

Referida Lei modificou o artigo 163 da Consolidacao das Leis do Trabalho (CLT), onde

se acrescentou a palavra “Assédio” na antiga expressdo Comisséo Interna de Prevencédo de

Acidentes (CIPA), regulamentada pela Norma Regulamentadora (NR) n. 5 do MTE, que ainda

ndo foi atualizada para abranger esta novidade.

Ainda assim, a Lei n. 14.457/2022, prevé em seu artigo 23 algumas medidas, em um rol

que expressamente é exemplificativo, para prevencdo de Assédio no ambiente de trabalho e

garantir a inser¢do e manutencdo de mulheres no trabalho, sendo importante mencionar seu

conteddo na integra:

Aurt. 23. Para a promocéo de um ambiente laboral sadio, seguro e que favorega
a insercdo e a manutencdo de mulheres no mercado de trabalho, as empresas
com Comissdo Interna de Prevengdo de Acidentes e de Assédio (Cipa)
deverdo adotar as seguintes medidas, além de outras que entenderem
necessarias, com vistas a prevencdo e ao combate ao assédio sexual e as
demais formas de violéncia no ambito do trabalho:

I - inclusdo de regras de conduta a respeito do assédio sexual e de outras
formas de violéncia nas normas internas da empresa, com ampla divulgacéao
do seu conteido aos empregados e as empregadas;

Il - fixacdo de procedimentos para recebimento e acompanhamento de
denuncias, para apuracdo dos fatos e, quando for o caso, para aplicagdo de
sangdes administrativas aos responsaveis diretos e indiretos pelos atos de
assédio sexual e de violéncia, garantido o anonimato da pessoa denunciante,
sem prejuizo dos procedimentos juridicos cabiveis;

111 - inclusdo de temas referentes a prevencao e ao combate ao assédio sexual
e a outras formas de violéncia nas atividades e nas préaticas da Cipa; e

IV - realizacdo, no minimo a cada 12 (doze) meses, de a¢des de capacitacéo,
de orientacdo e de sensibilizagdo dos empregados e das empregadas de todos
o0s niveis hierarquicos da empresa sobre temas relacionados a violéncia, ao
assédio, a igualdade e a diversidade no ambito do trabalho, em formatos
acessiveis, apropriados e que apresentem méxima efetividade de tais acdes.

§ 1° O recebimento de dendncias a que se refere o inciso Il do caput deste
artigo ndo substitui o procedimento penal correspondente, caso a conduta
denunciada pela vitima se encaixe na tipificagdo de assédio sexual contida no
art. 216-A do Decreto-Lei n° 2.848, de 7 de dezembro de 1940 (Codigo Penal),
ou em outros crimes de violéncia tipificados na legislagdo brasileira.

8 2° O prazo para adocdo das medidas previstas nos incisos I, 11, 11l e IV do
caput deste artigo é de 180 (cento e oitenta) dias apds a entrada em vigor desta
Lei. (BRASIL, 2022b)

Verifica-se neste dispositivo legal a previsdo de medidas voltadas a prevencao e

combate ao assédio moral e sexual no trabalho, para empresas que se enquadrem na obrigacéo

de constituir uma CIPA, mas naturalmente tais medidas podem e devem ser utilizadas por micro
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e pequenas empresas, que ndo estejam obrigadas a tal constituicdo, mas que buscam prevencao
destes conflitos em seu ambiente.

Em sentido diverso, outros paises que conceituam e mencionam especificamente o
assédio moral, como, por exemplo, Portugal, que menciona em seu artigo 29, item |, do Cddigo
do Trabalho, o conceito de assédio e a respectiva proibi¢do e puni¢do, com indenizacdo por
danos patrimoniais e extrapatrimoniais. (PORTUGAL, 2009).

No ordenamento juridico brasileiro existem diversas normas que protegem o empregado
vitima de assédio moral, especialmente pelos direitos fundamentais a dignidade humana (art.
1°, 111, da CF), direito de indenizagdo por dano moral, material ou a imagem e também por
violacdo a direitos da personalidade (art. 5°, V e X, da CF) e o direito a ndo discriminacéo (Art.
5°, XL1I, da CF)

Complementam tais previsGes constitucionais os direitos sociais voltados a protecéo do
empregado em relagéo a riscos inerentes ao trabalho (Art. 7°, XXII, da CF) e protecdo do meio
ambiente, inclusive o do trabalho (Art. 220, VIl e 225, da CF).

Todas estas normas constitucionais também embasam leis ordinarias, especialmente as
normas sobre responsabilidade civil, atualmente com previsao pela CLT entre os artigos 223-
A ao 223-G, inseridos pela Lei n. 13.467/2017, que tratam de todos os danos extrapatrimoniais
de forma abrangente e sem distingui-los.

Além disso, temos o regramento do Cadigo Civil, que em seus artigos 186, 1872 e 927°
e seguintes, trata das regras de responsabilidade civil, prevendo indeniza¢6es por danos morais
e materiais, inclusive de forma objetiva na hip6tese de ato realizado por empregador ou
preposto, como preveem os artigos 932* e 933°.

Importante mencionar também a Lei n. 9.029/95, que garante em seu artigo 1° a nao

discriminagdo no trabalho “por motivo de sexo, origem, raga, cor, estado civil, situagdo familiar,

LArt. 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.

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

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

4 Art. 932. Sdo também responsaveis pela reparagéo civil:

[...]

I11 - 0 empregador ou comitente, por seus empregados, servigais e prepostos, no exercicio do trabalho
que Ihes competir, ou em razdo dele;

[...]

5 Art. 933. As pessoas indicadas nos incisos | a V do artigo antecedente, ainda que nao haja culpa de
sua parte, responderdo pelos atos praticados pelos terceiros ali referidos.
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deficiéncia, reabilitacdo profissional, idade, entre outros” (BRASIL, 1995), prevendo punic¢oes
no ambito criminal, administrativo e civil-trabalhista.

Relacionando o tema assedio moral a discriminacao, assim explica Dallegrave Neto:

Além de tais fundamentos juridicos ndo se pode negar que toda a pratica de
assédio (moral ou sexual) implica discriminagcéo negativa e odiosa da vitima,
0 que é vedado pelo art. 3°, IV, da constituicdo Federal, pelos arts. 1° e 2° da
convencdo n. 111 da OIT, a qual restou incorporado em nossa ordem juridica
por meio do Decreto de Promulgacdo 62.150/1968 (DALLEGRAVE NETO,
2017, 336).

Importante mencionar também a Convencgdo 190 da OIT, de 2019, que ainda nao foi
ratificada pelo Brasil, mas que apresenta relevantes regras norteadoras na prevencao de assédio
moral e assedio sexual no trabalho.

No artigo 4°, item 2, desta Convencdo, estdo previstas as diretrizes que 0s paises-
membros signatarios para prevencdo e combate ao assédio e a violéncia no ambiente de

trabalho, assim dispondo:

2. Cada Membro devera adoptar, de acordo com a legislacdo e as
circunstancias nacionais e em consulta com as organizacdes representativas
de empregadores e de trabalhadores, uma abordagem inclusiva, integrada e
sensivel ao género para a prevencéo e eliminagdo da violéncia e do assédio no
mundo do trabalho. Tal abordagem devera ter em conta a violéncia e 0 assédio
envolvendo terceiros, quando aplicavel, e incluir:

(@) proibir por lei a violéncia e o assédio;

(b) garantir que politicas relevantes abordem a questdo da violéncia e do
assedio;

(c) adotar uma estratégia abrangente a fim de implementar medidas para
prevenir e combater a violéncia e 0 assédio;

(d) estabelecer ou reforcar os mecanismos de aplicacdo e acompanhamento;
(e) garantir acesso as vias de reparagao e apoio as vitimas;

(9) prever sangdes;

(h) desenvolver ferramentas, orientacdo, educacéo e formacéo, e sensibilizar
em formatos acessiveis e apropriados; e

(i) garantir meios eficazes de inspec¢do e investigacdo de casos de violéncia e
assédio, incluindo por meio de inspecdes do trabalho ou por outros organismos
competentes. (OIT, 2019)

Como vimos, embora tenhamos no Brasil algumas normas aplicaveis aos conflitos por
assédio, especialmente as normas de responsabilidade civil, que visam reparar os danos ja
ocorridos, a finalidade desta Convencéo Internacional é também a prevencao destes danos, por
meio das medidas acima indicadas, que devem ser desenvolvidas pelos paises-membros.

Por isso, a OIT tem empreendido esforgos para que todos 0s paises-membros ratifiquem

esta Convencéo, afirmando que:
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Ratificar uma convencéo internacional como a Convengéo No. 190 envia um
importante sinal aos individuos e a comunidade internacional sobre o
compromisso do Estado em tomar todas as medidas necessarias para prevenir
e enfrentar a violéncia e o assédio no mundo do trabalho. Além disso, a
Convencédo No. 190, como todas as normas internacionais do trabalho, pode
desempenhar um papel importante na elaboracdo de leis e regulamentos, uma
vez que esses instrumentos fornecem orientaces confidveis sobre leis e
politicas. (OIT, 2021, p. 91)

Por fim, outra consequéncia juridica do assedio moral (0 que também se aplica ao

assédio sexual) € a possibilidade de resciséo indireta do contrato de trabalho, prevista no artigo

483 da CLT, alineas “c”, “d” e “e” °, que pode ser postulada pelo empregado na Justica do

Trabalho, com todos os direitos inerentes a uma dispensa sem justa causa, sem prejuizo das

indenizacdes e san¢bes ja& mencionadas, da mesma forma que o assediador, se também for

empregado, pratica falta grave que deve ser punido com a justa causa, como explica Garcia

(2021, p. 128):

O assédio moral pode ser fundamento para a despedida indireta, de acordo
com o art. 483, alinea d (que prevé o ndo cumprimento das obrigacGes do
contrato pelo empregador) e alinea e, da CLT, prevendo a préatica, pelo
empregador ou seus prepostos, contra 0 empregado ou pessoas de sua familia,
de ato lesivo da honra e boa fama.

Se 0 empregado pratica 0 assédio moral contra outro colega de trabalho, tem-
se a pratica de justa causa para resolucdo do contrato de trabalho, conforme o
art. 482, alinea j, da CLT, o qual prevé o ato lesivo da honra ou da boa fama
praticado no servico contra qualquer pessoa, ou ofensas fisicas, nas mesmas
condic¢des, salvo em legitima defesa, prdpria ou de outrem.

Assim, vemos que a legislacdo garante a reparacdo dos danos causados aos empregados

por condutas de assédio moral, prevendo indenizacdo pela responsabilidade civil do

empregador, além da possibilidade de enquadramento de crimes, em caso de discriminacéo, e

punicdes administrativas.

® Art. 483 - O empregado podera considerar rescindido o contrato e pleitear a devida indenizagéo

quando:

[..]

c) correr perigo manifesto de mal consideravel;
d) ndo cumprir o empregador as obrigac6es do contrato;
e) praticar o empregador ou seus prepostos, contra ele ou pessoas de sua familia, ato lesivo da honra e

boa fama;
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3.2 Assédio Sexual

Também para a compreensao do assédio sexual € necessaria a analise de seus conceitos
e requisitos, além de estudar a visdo doutrinaria sobre o tema, bem como a legislagdo protetiva

do empregado em face desta pratica.

3.2.1 Definicgdes e requisitos

O assédio sexual é outra préatica ofensiva realizada no &mbito do trabalho e assim como
0 assedio moral pode trazer diversas consequéncias danosas aos empregados, embora
geralmente ocorra de forma discreta, muitas vezes de dificil comprovacéo.

A legislacdo brasileira conceitua o assédio sexual para fins de tipificacdo penal, no artigo
216-A do Codigo Penal (CP), que assim dispde:

Constranger alguém com o intuito de obter vantagem ou favorecimento
sexual, prevalecendo-se 0 agente da sua condi¢do de superior hierarquico ou
ascendéncia inerentes ao exercicio de emprego, cargo ou fungao.

Pena — detencdo, de 1 (um) a 2 (dois) anos.

Paréagrafo unico. (VETADO)

§ 2°. A pena € aumentada em até um terco se a vitima € menor de 18 (dezoito)
anos.

A doutrina acrescenta ainda que em casos mais graves a conduta do assediador pode

configurar alguns crimes de maior gravidade:

Se 0 assediador avangar para condutas que envolvam violéncia fisica ou grave
ameagca, 0 seu comportamento sera enquadrado em delitos de maior gravidade,
no capitulo dos crimes contra a liberdade sexual, como o estupro, o atentado
violento ao pudor, a posse sexual mediante fraude ou o atentado ao pudor
mediante fraude, conforme previsto nos artigos 213 a 216 do Cddigo Penal
(OLIVEIRA, 2011, p. 244)

O Cadigo do Trabalho de Portugal também conceitua o assédio sexual, em seu artigo
29, item Il, que prevé: “Constitui assédio sexual o comportamento indesejado de caracter
sexual, sob forma verbal, ndo verbal ou fisica, com o objectivo ou o efeito referido no nimero
anterior.”. (PORTUGAL, 2009).

Ademais, a doutrina assim conceitua assédio sexual:

O assédio sexual normalmente se configura pela repeticdo de condutas
praticadas pelo assediador, nem sempre explicitas, como gestos e falas que


http://www.planalto.gov.br/ccivil_03/LEIS/Mensagem_Veto/2001/Mv424-01.htm
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indiguem a manifestacdo da intencdo sexual, sem receptividade por parte do
assediado.

Dessa forma, pode-se entender o asseédio sexual como uma conduta de
natureza sexual, ndo desejada pela pessoa ofendida, em regra reiterada,
violando a sua liberdade sexual. (GARCIA, 2021, p. 130)

Por outro lado, explica Oliveira que nem todas as condutas se configuram como assédio

sexual, argumentando que o ‘“simples flerte, o galanteio ou a tentativa civilizada de

relacionamento amoroso. [...] O que ndo se tolera é a insisténcia abusiva, de mau gosto,

inoportuna e que avancga para o territorio da violéncia psiquica intimidativa”. (OLIVEIRA,

2011, p. 244)

Em complemento, Oliveira (2011, p. 242) divide o assédio sexual em duas espécies,

assim explicando:

Primeiramente, pode ocorrer 0 assédio sexual por chantagem, ou seja, a vitima
deve ceder as exigéncias do seu superior hierdrquico para obter algum
beneficio no contrato de trabalho, ascensdo funcional ou mesmo para ndo
perder o emprego. Eventualmente também podera ocorrer o assédio sexual por
chantagem por parte de colega de trabalho ou mesmo de algum subordinado
podendo ser citado, como exemplo, aquele que exige os favores sexuais sob
ameagas de revelar uma informagdo confidencial ou comprometedora. Em
segundo lugar, também pode acontecer o assédio sexual por intimidacdo com
incitacBes sexuais importunas ou humilhagdes reiteradas da vitima, tornando
0 ambiente de trabalho ofensivo, hostil e prejudicial.

Ou seja, segundo o autor, também o assédio sexual pode se dar de forma horizontal,

entre colegas de mesmo nivel hierarquico, ou até mesmo de um subordinado contra um superior

hierarquico, pois ha diversas situacdes de chantagem ou intimidacdo que permitem essas

situacoes.

Tratando dos elementos caracterizadores do assédio sexual, assim explica a doutrina:

Os seus elementos sdo: (a) sujeitos — o assediador, quem pratica a atitude de
constrangimento; o assediado, a vitima, que recebe a conduta; (b) conduta de
natureza sexual reprovavel, ou seja, todo e qualquer ato em que ndo se
visualiza nenhuma possibilidade de negativa por parte da vitima.
Normalmente, essa conduta se concretiza em uma ameaca, seja de retaliacéo,
de perseguicdo ou de eventual violéncia; (c) que a conduta seja rejeitada pela
vitima.

A reiteracdo da conduta ndo pode ser vista como elemento essencial na
caracterizacao do assédio sexual, ja que podem ocorrer situacdes concretas em
que o constrangimento esteja patente em um sé ato, como € o caso da ameaca
da dispensa por justa causa pelo superior hierdrquico se a funcionaria ndo
“aceitar” o convite para a ida até o motel. (JORGE NETO; CAVALCANTE,
2019, p. 974).
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Em suma, diferentemente do conceito da tipificacdo criminal, no dmbito laboral o
assédio sexual diz respeito a condutas reprovaveis e ofensivas, ndo necessariamente reiteradas,
que intencionalmente visam favorecimento sexual pelo agressor, ainda que este nao seja
superior hierarquico da vitima, mas que se utilize de alguma posi¢do privilegiada para
chantagea-la.

3.2.2 Legislacéo sobre assédio sexual

Como mencionado, no @mbito criminal existe a previsdo do artigo 216-A do CP, que
prevé a pena de um a dois anos para a pratica de assédio sexual, com agravante de um terco se
a vitima for menor de 18 anos.

Porém, o assedio sexual gera também consequéncias no ambito civil-trabalhista, no que
diz respeito a responsabilidade civil, nos mesmos moldes do que fora estudado anteriormente
sobre 0 assédio moral.

A Lein. 14.457/2022, mencionada anteriormente no presente trabalho, criou o Programa
Emprega Mais Mulheres, visando sua inser¢do e manutencéo no mercado de trabalho, por meio
de apoio a parentalidade na primeira infancia, flexibilizacao de regime de trabalho, qualificacdo
profissional, entre outras previstas na Lei, além da protecdo em relacdo ao assédio sexual e a
violéncia laboral (BRASIL, 2022b).

No mais, quanto a responsabilidade civil, além de tudo que ja fora estudado quando
tratamos de assédio moral, é importante mencionar que para a fixacao de indenizacdo em casos
de assédio sexual, diferentemente da previsdo no &mbito criminal, ndo se exige que o assediador

seja superior hierarquico, assim explicando a doutrina de Garcia (2021, p. 129):

No entanto, também é possivel ocorrer o assédio sexual envolvendo colegas
de trabalho, ou seja, empregados do mesmo nivel hierarquico, ou mesmo
aquele praticado por empregado de condi¢do inferior na hierarquia da
empresa, embora essa Ultima hipotese seja menos frequente. Tem-se, aqui, a
modalidade conhecida como "assédio sexual por intimidagéo”, ocorrido no
ambiente de trabalho. Como a esfera criminal ndo se confunde com a esfera
trabalhista, embora as referidas situacfes de assédio sexual ndo constituam
crime, tendo em vista o tipo penal mais estrito, as consequéncias trabalhistas
podem incidir em ambos 0s casos.

Como serd visto no seguinte subitem, assedio moral e assédio sexual acabam
apresentando diversas semelhancas, inclusive quanto a responsabilidade civil, desde que

figuem configurados os seus elementos, também estudados oportunamente.
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Especialmente a conduta do agente ofensor deve guardar relagcdo com os requisitos
estudados, ou seja, serem ofensivas e reprovaveis, com intencao de obter vantagens de cunho
sexual, geralmente contra subordinados, mas sendo também possivel por outras formas de

chantagem no ambito laboral.

3.3 Diferencas e semelhancas entre assedio moral e assédio sexual

Embora tratados de forma individualizada, o presente estudo verifica que o assédio
moral e 0 assédio sexual apresentam diversas semelhancas, especialmente quanto a suas origens
e consequéncias, 0 que se mostra relevante para discutir formas de prevencao de conflitos
trabalhistas oriundos destas formas de assédio.

E assim, inicialmente, a partir das definicdes anteriormente estudadas, verificamos
como principal diferenca a chantagem realizada no assédio sexual com intengdo de satisfazer
desejo pessoal de ordem sexual, 0 que ndo ocorre no assédio moral, onde o que se pratica € a

ofensa e humilhacédo da vitima, conforme explica a doutrina:

O mecanismo de agdo no assédio sexual é semelhante ao utilizado no assédio
moral; todavia, a intencdo ¢é diversa. No assédio moral o objetivo velado é
destruir ou, de alguma forma, afastar a vitima do convivio, enquanto, no
assédio sexual, a pretensdo é no sentido de atrair a vitima e subjuga-la para
obter favores sexuais. (OLIVEIRA, 2011, p. 243)

Outra diferenca diz respeito as consequéncias juridicas destas formas de assédio, uma
vez que no assédio sexual, além das indenizacdes civis, existem também san¢6es criminais ao
assediador, enquanto que ndo ha um tipo penal de assédio moral, muito embora também possa
ocorrer crime a depender das condutas praticadas, tais como as praticas discriminatorias
previstas na Lei n. 9.029/95, ou crimes contra a liberdade individual, contra a honra, ou até
lesdo corporal, entre outros (DALLEGRAVE NETO, 2017)

Podemos dizer também que o assédio sexual tem como peculiaridade ser praticado por
alguém hierarquicamente superior, enquanto que o assédio moral mais frequentemente ocorre
de forma horizontal ou até vertical ascendente. Claro que, mesmo excepcionalmente, pode
ocorrer assédio sexual praticado entre colegas de mesmo grau hierarquico ou contra superior,
por exemplo em casos de ameaca de revelar segredos ou informagdes comprometedoras
(OLIVEIRA, 2011).

Por fim, o assédio sexual ndo necessariamente é fruto de reiteracdo de condutas,

diferentemente do assédio moral que exige tal requisito para sua configuracao, sob o risco desta
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ofensa Unica e pontual ser considerada apenas dano moral, no conceito geral (JORGE NETO;
CAVALCANTE, 2019).

Por sua vez, as semelhancas entre ambos ficam evidentes, em diversos aspectos, como
a perversidade do agressor que, a partir de uma conduta intencional, seja ela buscando o
resultado ou ao menos consciente dele, causa danos psicol6gicos a vitima por meio de
chantagem, humilhacgdes, ofensas ou outras formas de violéncia.

Outro ponto em gue estas espécies de assédio sao semelhantes € que ambos ocorrem de
forma velada, geralmente escondida, se aproveitando de uma vitima fragilizada e sem voz, até
para dificultar a producdo de provas por parte da vitima.

Séo temas tao correlatos que a doutrina destaca que o assédio sexual pode até originar
um futuro assédio moral, por vinganca: “O assedio sexual, diante da resisténcia da vitima, pode
transformar-se em assédio moral. O assediador, frustrado por ndo alcancar seus objetivos, passa
a perseguir veladamente a vitima, como forma de vinganca pessoal.” (OLIVEIRA, 2011, p.
244).

De qualquer modo, para os fins do presente trabalho, que busca levantar formas de
prevencdo de conflitos decorrentes de assédio, tanto o assédio moral como o assédio sexual
devem ser vistos como problemas semelhantes com origem e consequéncias comuns, que

podem ser prevenidas a partir das mesmas atitudes.

3.4 Estatisticas sobre assédio moral e sexual

Para complementar o estudo do assedio moral e do assédio sexual é preciso também
analisar estatisticas processuais, que podem demonstrar a quantidade de conflitos dessa espécie
que sdo judicializados, além de compara-los a quantidade de processos que tratam de outros
direitos também discutidos judicialmente.

No caso da presente pesquisa, foi realizado um levantamento no &mbito do TRT-15
comparando nimeros de processos que tratam de assédio moral, assédio sexual, dano moral em
sentido amplo.

O TRT-15 e o segundo maior tribunal trabalhista do Brasil, e sua jurisdi¢cdo abrange 599
cidades do interior e do litoral sul do estado de Séo Paulo, com aproximadamente 22 milhdes
de jurisdicionados. (BRASIL, 2022c), e a partir deste tribunal apresentamos os dados

estatisticos nas tabelas a seguir:
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Tabela 2 — n® de pedidos de Assedio moral, assédio sexual e dano moral em agdes trabalhistas
distribuidas no TRT-15, por ano:

2016 2017 2018 2019 2020 2021
Assedio moral 26.459 24.164 8.608 10.158 8.993 10.491
Assedio sexual 767 797 337 429 410 474
Ind. p/ dano moral | 73.327 64.650 25.568 26.201 21.337 21.029

(Fonte: BRASIL, 2022d)

Tabela 3 — Percentual de pedidos de Assédio moral, assedio sexual e dano moral em relacéo ao
total de acOes trabalhistas distribuidas no TRT-15, por ano:

2016 2017 2018 2019 2020 2021
Assédio moral 0,81 0,82 0,53 0,62 0,67 0,80
Assédio sexual 0,02 0,03 0,02 0,03 0,03 0,03
Ind. p/ dano moral | 2,25 2,19 1,57 1,59 1,58 1,60

(Fonte: BRASIL, 2022d)

As tabelas apresentadas tratam do nimero de pedidos de assédio moral e assédio sexual
em acdes trabalhistas distribuidas no TRT-15, separadas por ano civil (Tabela 2), e do
percentual que cada um destes pedidos representa quanto ao total dos pedidos formulados nos
processos distribuidos na sua jurisdicdo (Tabela 3).

Também sdo apresentados dados relativos a pedidos de indenizagdo por dano moral, de
um modo geral, sem considerar as hip6teses de assédio, com a finalidade de comparar e verificar
a proporcdo de assédio para outras formas de danos extrapatrimoniais, tendo em vista a
distin¢do os conceitos de assédio moral e sexual e do dano moral.

Os nimeros absolutos quanto ao assédio moral e assédio sexual, da tabela 2, aparentam
uma quantia baixa, inclusive se considerarmos a populagéo abrangida pelo TRT-15, cerca de
22 milhdes de pessoas (BRASIL, 2022c). Porém na tabela 3 os dados ficam mais claros, uma
vez que na analise percentual verifica-se que, na somatdria de pedidos de assédio moral e
assédio sexual se obtém uma média entre 0,5% e 1%, de acordo com o ano civil.

E tambeém proporcionalmente a populacao de trabalhadores empregados a quantidade é
consideravel. Afinal, sdo milhares de familias, milhares de pessoas traumatizadas, com

potencial adoecimento. Levando-se isso para além do Poder Judiciario mantendo-se esse
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percentual entre 0,5% e 1%, seria possivel deduzir que sofre assédio 1 a cada 100 ou 200
empregados, 0 que nesta perspectiva mostra ser uma quantia consideravel.

A reducéo de processos e pedidos relacionadas ao tema, a partir de 2018, ano posterior
a Lei n. 13.467/2017, denominada “reforma trabalhista” foi comemorada sob o argumento de
reducdo de pedidos “aventureiros”, contudo, cientificamente é dificil afirmar se realmente os
pedidos feitos antes desta Lei, eram desprovidos de embasamento ou se 0s obstaculos foram
outros.

Precisamos lembrar que o énus de provar o assédio moral e sexual é, via de regra, do
autor da agdo, nos termos do artigo 818 da CLT' e, por isso, ambas as formas de assédio s&o
dificeis de serem comprovadas em uma instrucdo processual, pois geralmente realizado fora do
alcance de testemunhas, o que desincentiva as denuncias e a discussao judicial destes temas.

Ainda mais com a previsdo da reforma trabalhista de pagamento de honorarios
advocaticios sucumbenciais mesmo na hipotese da concessdo da justica gratuita, o que pode ter
impedido diversos processos em que na realidade haveria o direito a indenizacdo, mas que, por
medo do ex-empregado de ndo conseguir provar o assédio, ndo chegaram a Justica do Trabalho.
Tal regra, prevista no artigo 791-A, 84°, da CLT® foi declarada inconstitucional pelo Supremo
Tribunal Federal (STF) no julgamento da Acéo Direta de Inconstitucionalidade n. 5766, em
20/10/2021 (BRASIL, 2021b), e a partir de entdo o beneficiario da justica gratuita ndo tem
obrigacdo de pagar honoréarios advocaticios de sucumbéncia.

Além disso, os conflitos por assédio moral e sexual sdo dolorosos para quem sofre e,
por isso, a discussao judicial desta violéncia acaba sendo uma forma de reviver os fatos e reabrir
feridas emocionais (HIRIGOYEN, 2006), além da sensacdo de exposicao que pode constranger

a vitima.

" 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.

8 Art. 791-A. Ao advogado, ainda que atue em causa propria, serdo devidos honorarios de
sucumbéncia, fixados entre 0 minimo de 5% (cinco por cento) e 0 maximo de 15% (quinze por cento)
sobre o valor que resultar da liquidacdo da sentenga, do proveito econémico obtido ou, ndo sendo
possivel mensuré-lo, sobre o valor atualizado da causa.

[...]

§ 4° Vencido o beneficiério da justica gratuita, desde que néo tenha obtido em juizo, ainda que em
outro processo, créditos capazes de suportar a despesa, as obrigacdes decorrentes de sua sucumbéncia
ficardo sob condicdo suspensiva de exigibilidade e somente poderdo ser executadas se, nos dois anos
subsequentes ao transito em julgado da decisdo que as certificou, o credor demonstrar que deixou de
existir a situagdo de insuficiéncia de recursos que justificou a concesséo de gratuidade, extinguindo-se,
passado esse prazo, tais obrigacdes do beneficiario.
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Por esses e outros motivos também h& uma possibilidade de que muitas pessoas deixem
de discutir o assunto na Justica do Trabalho, de forma que provavelmente os nimeros acima
demonstrados sejam reduzidos em relacdo a realidade.

Claro que, por outro lado, é possivel levantar também a hipotese de que em alguns dos
processos propostos héa pedidos que ndo correspondam aos fatos, o que também é possivel de
ocorrer, de forma que na impossibilidade de comprovacdo destas hipoteses, as estatisticas
processuais anteriormente estudadas sdo ao menos um parametro para compreensao da extensao
do problema no &mbito do TRT-15.

De qualquer forma, o que se extrai destes dados levantados no tribunal mencionado é
que tanto o assedio sexual como o assédio moral, este Gltimo ainda mais, sdo temas bastante
discutidos judicialmente.

Embora ndo sejam listados no topo do ranking de assuntos mais tratados pela Justica do
Trabalho, ainda assim acabam representando um percentual relativamente grande, diante da
gravidade do tema e das consequéncias danosas para o trabalhador, a sociedade e até mesmo as
empresas que cometem ou a0 menos permitem a ocorréncia destas duas formas de violéncia

psicoldgica.

3.5 Possiveis causas de assédio moral e sexual nas microempresas

Sem a pretensdo de esgotar a lista de causas de assédio moral e sexual, 0 que envolveria
praticamente todas as areas do conhecimento, o presente trabalho busca na presente secdo
levantar algumas das possiveis causas de assédio nas relagdes de trabalho, pois apenas com a
compreensdo destas é que se podera discorrer sobre formas de prevencdo desta espécie de
conflito laboral.

Analisaremos também as causas de assédio moral e sexual especificamente em
microempresas, que geralmente estdo relacionadas as caracteristicas destas empresas
anteriormente tratadas em 2.2 e 2.3 desta pesquisa, que dizem respeito as dificuldades no &mbito
de sua gestao.

De um modo geral, podemos dizer que os assedios moral e sexual surgem tanto por
aspectos psicologicos do agressor, talvez inseguranca, medo da propria incompeténcia,
personalidade obsessiva, personalidade narcisista e mais raramente distdrbios psiquiatricos
transitorios, quanto pela forma de organizacdo da empresa, por intenso nivel de estresse, ma
organizacéo, regras pouco claras ou perversas, que ao invés de impedirem praticas de assédio
acabam autorizando-as (HIRIGOYEN, 2006).
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Em relacdo as microempresas, € possivel verificar algumas caracteristicas,
anteriormente estudadas em 2.2. e 2.3, que propiciam o surgimento de conflitos trabalhistas,
entre eles a pratica de assedio moral e sexual.

A comunicagdo é dificultada, mesmo havendo poucos empregados, e muitas vezes
centralizada, ndo democrética, 0 que pode dar margem a situagdes de assédio que sequer podem
ser denunciadas internamente, pois a vitima sente-se sem voz para se manifestar, isso quando
néo é o proprio empregador quem comete o assédio.

Outro fator que pode se apresentar como gerador de assédio moral e assédio sexual no
ambiente de trabalho é a auséncia ou ineficiéncia na gestdo de pessoas e do fluxo de trabalho.
Muitas vezes um microempresario ndo consegue delegar devidamente trabalho e também
cobrar eficiéncia dos empregados, o que pode originar conflitos.

Eventuais metas inalcancaveis, fixadas de forma arbitrdria e sem respeitar as
caracteristicas dos empregados, as vezes com ordens contraditérias, ou entdo cobrangas
excessivas, ou até mesmo distribuicdo desigual de trabalho, onde os empregados percebem uma
injustica por parte do empregador, tudo isso causa estresse desnecessario e consequentemente
conflitos que se agravam se nao for corrigido o problema original (HIRIGOYEN, 2006).

Do mesmo modo, uma empresa com clima organizacional instavel, onde néo esta claro
que se repudia condutas de assédio entre seus empregados, pode ser um ambiente fértil para

ocorréncia de assédio moral e sexual:

Por exemplo, se uma organiza¢do promove um empregado que manipulou e
assediou um colega, isto serve de “incentivo” para que outros possam fazer o

(13

mesmo. O sistema de recompensas pode encorajar supervisores a “‘se
livrarem” de empregados com alto ou baixo desempenho, de modo que este
empregado pode ser visto como rival e ameaga devido ao seu
talento/desempenho. Caso o0 desempenho do supervisor seja baseado nos seus
subordinados, empregados com baixo desempenho sdo obstaculos para uma
boa avaliacdo. (NUNES; TOLFO, 2013, p. 109)

Mesmo que a empresa nao seja a causadora direta do assédio, ainda assim contribui para
sua ocorréncia quando se omite ou quando gere mal as pessoas e o fluxo de trabalho, o que é
ainda mais problematico no @mbito das microempresas, cujos administradores muitas vezes
encontram dificuldades de lidar com tantos fatores, como producéo, vendas, gestdo financeira,
investimentos, clientes, dentre tantos detalhes que exigem atencéo de uma empresa.

Portanto, considerando também a caracteristica de muitas microempresas em relacdo a
auséncia de gestdo especializada, verificamos que a auséncia de uma assessoria profissional

externa, com treinamentos, palestras e apoio profissional pode ser determinante para tais riscos
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de conflitos decorrentes de assédio moral e assédio sexual no trabalho, como sera melhor

abordado na ultima secao.

3.6 Consequéncias do assédio moral e assedio sexual

Além do estudo das causas de assédio moral e sexual no trabalho, mostra-se necessario
entender também as consequéncias dos conflitos oriundos destas préaticas hostis, uma vez que
a relevancia da prevencdo se da justamente pelas consequéncias maléficas do assédio a toda
sociedade.

Estudamos na secdo 3.4 as estatisticas processuais sobre ambas as formas de assédio,
gue demonstram uma grande judicializacdo, onde o conflito ja& ocorreu e, mesmo com
indenizagOes para ressarcir o dano e também punir o ofensor, podemos afirmar que as demais
consequéncias estdo concretizadas, sendo por isso necessario estuda-las justamente como um
fundamento da importancia da prevencdo destes conflitos, ndo apenas a solucdo judicial

representada por uma indenizacdo que nem sempre é alcancada ou devidamente reparatéria.

3.6.1 Consequéncias para 0 empregado

Em primeiro lugar, podemos afirmar que tanto o assédio moral como o assédio sexual
causam prejuizos e danos aos empregados, 0s principais prejudicados por estas condutas em
um ambiente de trabalho hostil. Mesmo aqueles que ndo sofrem diretamente o assédio
convivem em um clima de medo, tensdo e acabam sendo afetados, muitas vezes, igualmente a
vitima direta do assédio no trabalho.

E as consequéncias danosas sao diversas, primeiramente porque isso é um desrespeito
aos seus direitos fundamentais, da sua dignidade, sua personalidade, seu direito a ndo
discriminacdo e causa-lhe danos passiveis de reparacdo pela legislagdo pertinente a
responsabilidade civil.

Para além de ofensa aos direitos em si, 0 empregado tem também consequéncias a sua

saude, pois

Efetivamente, o chamado "terror psicoldgico no trabalho" ou mobbing pode
acarretar danos emocionais e doencas de ordem fisica e psiquica, como
alteracGes do sono, distdrbios alimentares, diminuigdo da libido, aumento da
pressao arterial, desanimo, inseguranca, panico, depressao e, até mesmo, 0
suicidio. (GARCIA, 2021, p. 126-127)
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Em sua saude psiquica a vitima podera apresentar depressdo, ansiedade, baixa
autoestima, estresse, irritabilidade, desmotivacdo, medo, perturbacéo, transtorno de humor,
sindrome de “burnout”, esgotamento emocional, deterioracdo do senso de identidade, perda do
significado do trabalho; sindrome do panico, entre outras possibilidades (NASCIMENTO,
2018).

Quanto a saude psiquica, também explica Hirigoyen (2006, p. 182) que:

[...] o assédio moral é um processo singular, no qual a pessoa se transforma
naquilo de que é acusada. Dizem-lhe: "vocé é uma nulidade™ e ela perde a
capacidade e se sente uma nulidade. E vista como paranoica e, depois de
algum tempo, levada a se sentir desconfiada, rigida, maniaca. E o resultado do
poder das palavras, as quais, por imposicao, transformam o outro.

E a0 mesmo tempo a vitima podera apresentar psicossomatizacao, que € a consequéncia
fisica de uma doencga psiquica, tendo sintomas como distarbios digestivos, cansaco extremo,
insdnia, Ulcera nervosa, febre emocional, hipertensdo arterial, dores musculares, dores de
cabeca, aumento de peso, perda de apetite e vomitos, entre outros sintomas fisicos que decorrem
da violéncia psiquica (NASCIMENTO, 2018).

Acrescenta Hirigoyen (2006, p. 161) a perspectiva de como surgem estes distdrbios

psicossomaticas, explicando que:

Apo6s um certo tempo de evolugéo dos procedimentos de assédio, os distdrbios
psicossomaticos passam quase sempre ao primeiro plano. O corpo registra a
agressao antes do cérebro, que se recusa a enxergar que ndo entendeu. Mais
tarde, o corpo acusard o traumatismo, e 0s sintomas correm 0 risco de
prosseguir sobre a forma de estresse pds-traumatico. O desenvolvimento dos
distarbios psicossomaticos é impressionante e grave, e de crescimento muito
rapido. Acontece sob a forma de emagrecimentos intensos ou entdo rapidos
aumentos de peso (quinze a vinte quilos em alguns meses), distlrbios
digestivos  (gastrites, colites, Ulceras de estdmago), disturbios
endocrinol6gicos (problemas de tireoide, menstruais), crises de hipertenséo
arterial incontrolaveis, mesmo sob tratamento, indisposi¢des, vertigens,
doencas de pele etc.

A partir destes disturbios causados pelo assédio, pode ser fixado pela vitima também o
estresse pds-traumatico, onde a pessoa ndo consegue superar 0 trauma, mesmo ap6s deixar o
emprego e se distanciar do assediador, como se aquilo tivesse ficado gravado em sua memoria,
que retoma o trauma em pesadelos, lembrangas em determinadas situacdes, medo de passar por
certos lugares, entre outras dificuldades nesta superagdo (HIRIGOYEN, 2006).

Sobre o tema, acrescenta Garcia (2021, p. 132):
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Mesmo depois de um possivel desligamento do ambiente agressivo, a pessoa
muitas vezes carrega traumas emocionais gravissimos, que a acompanham por
varios anos, em alguns casos por toda a vida, incapacitando-a para outras
atividades, em especial para o exercicio do labor, em razdo do medo de sofrer,
novamente, experiéncias semelhantes, acarretando fobias, transtornos e
incapacidade e até mesmo para tarefas do dia-a-dia.

A vitima de assédio moral perde autoestima, esperanca, forca, confianga,
capacidade de seguir em frente, e somente um acompanhamento cuidadoso
pode ajudar na recuperaco.

E tais consequéncias a satde da vitima de assédio desencadeiam outros problemas em
sua vida, como geragdo de custos com medicamentos, tratamentos etc., também por privar a
vitima adoecida de usufruir de seus momentos de lazer, com sua familia, seus amigos e até nos
momentos individuais, jA que mesmo ndo estando no trabalho existe o pavor de retornar ao
ambiente desequilibrado onde sofre o assedio.

Do mesmo modo, o adoecimento deste trabalhador assediado pode leva-lo a outros
conflitos, por ndo estar em plenas capacidades de comunicagédo e relacionamento social, lhe
prejudicando perante sua familia, amigos e até terceiros.

Ou seja, por varios angulos o empregado acaba sendo prejudicado profundamente pelas
praticas de assédio moral e assédio sexual, especialmente pelas consequéncias em sua salde

fisica e mental, que consequentemente lhe atingem em outros setores de sua vida.

3.6.2 Consequéncias para o empregador

Uma empresa que tem um ambiente de trabalho hostil, onde ocorre discriminagéo,
assédio moral e sexual e outras ofensas, sofre prejuizos, ndo apenas de forma direta, com
pagamento de indenizacGes, mas também, indiretamente, por sua baixa credibilidade perante
0s proprios empregados e a sociedade, sendo por isso muito relevante a preocupagdo com o
bem-estar de seus empregados e do ambiente em que exercem seu trabalho, conforme discorre
a doutrina de Hirigoyen (2006, p. 316):

Ao contrario do que tentam fazer acreditar certos empresarios cinicos, as
firmas que se preocupam com o bem-estar de seu pessoal conseguem melhores
resultados do que aquelas que controlam seus empregados por meio de
estresse e medo. O turn-over delas é mais baixo, seus assalariados se sentem
mais motivados e a produtividade aumenta. O bom funcionamento de uma
empresa ndo pode ser visto unicamente pelos resultados econémicos, mas
também por seu ambiente de trabalho. Se as empresas apenas consideram o
lucro que podem extrair dos empregados, elas ndo devem se espantar ao
encontrar dificuldades e ver desaparecer a lealdade e o talento. Inversamente,
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as companhias que tratam seus empregados corretamente recebem enormes
dividendos: nivel alto de produtividade e baixo turn-over.

Ou seja, as consequéncias de assédio moral e sexual sdo extremamente danosas as
proprias empresas, que estdo criando riscos e prejuizos com uma menor produtividade de seus
empregados, maior turn-over, que € a rotatividade de empregados, maior risco trabalhista
(indenizacdes trabalhistas ou acfes de regresso da Previdéncia Social), especialmente para
microempresas, que podem até falir diante de uma condenacdo consideravel, risco de
investigacdo e condenacdes criminais. Deste modo, serdo tais consequéncias melhor explicadas
a sequir.

Em relacdo a produtividade, é inegavel que um ambiente de trabalho digno propicia
maior motivacdo aos trabalhadores, o que gera maior produtividade e menor risco de praticas
de assédio moral ou sexual, pois todos trabalham em cooperagdo, por um mesmo objetivo
tracado pela empresa.

Por outro lado, um ambiente de trabalho hostil, com empregados desmotivados e
improdutivos, também acaba gerando um descrédito perante terceiros, consumidores e
fornecedores, pois geralmente sdo os empregados que se relacionam com eles e transparecem
naturalmente seu estado psicolégico e de humor.

E esta perda de motivacdo, de sentido no trabalho, pelos empregados, leva também ao
chamado “Turn-over”, que diz respeito a alta rotatividade de empregados, que ndo veem sentido
em permanecer em um trabalho penoso e desgastante emocionalmente, e por isso buscam novos
ares para se salvar daquela situacéo.

Nesse sentido, sustenta Viegas (2021, p. 11) que:

Para além da existéncia de um clima desagradavel, a pratica do assédio moral
gera sentimentos negativos como o medo, desmotivagao e, consequentemente,
baixa produtividade. Assim, as organizacfes deparam-se com problemas
como o aumento dos niveis de absentismo e rotatividade, gerando um impacto
negativo na produtividade e na vantagem competitiva da empresa.

Sobre o impacto financeiro da rotatividade de empregados em microempresas, destaca

a doutrina que:

Num célculo simples, poderiamos dizer que a admissdo de um colaborador,
em empresa organizada que busca processos racionais de selecdo, tem um
custo que varia de um a dois salérios do admitido. Some-se a isso o tempo de
treinamento inicial no trabalho, no qual o novo colaborador serd pouco
produtivo. E os custos trabalhistas da demissdo tém de ser incluidos: 40%
sobre o fundo de garantia, aviso prévio — e outros. Por fim, somem-se 0s gastos
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que o periodo da demissdo acarreta, com a ruptura das fungbes. (SOUZA,;
PINHEIRO, 2013, p. 5).

Esta alta rotatividade de empregados acaba sendo notada também pelos clientes e
fornecedores, que a cada momento lidam com empregados diferentes, sem poder criar lagos
mais proximos e saudaveis, o que € algo natural, além de ser perceptivel a falta de empenho do
empregado que esta sofrendo com este cenario.

Outra consequéncia destes conflitos oriundos de assédio moral e sexual é o risco de a
empresa sofrer sanc¢des judiciais, tanto no ambito criminal, civil ou administrativo, como
verificamos nas segdes 3.1.2 e 3.2.2.

Claro que os conflitos oriundos de assédio ndo devem ser preocupacdo meramente pelo
risco de pagar indenizacdes, pois em primeiro lugar a empresa deve respeitar a dignidade e 0s
direitos fundamentais de seus empregados. Todavia, € uma realidade relevante o risco de
condenagdes na Justica do Trabalho, pois, principalmente para as microempresas, as
indenizacgdes geralmente aparentam ser mais pesadas e, ndo raramente, acabam sendo fator de
encerramento de suas atividades por auséncia de caixa disponivel para honrar com esta
condenacéo.

Do mesmo modo, ndo somente o empregador direto pode sofrer consequéncias com
estes conflitos oriundos de assédio moral e sexual, mas também tomadoras de servico em caso
de terceirizagdo, denominadas por lei como “contratante”, que sdo responsaveis subsidiarias
pelos créditos oriundos do contrato de trabalho entre a empresa terceirizada, denominada por
lei como “contratada”, e seus funcionarios que prestam servigos na contratante.

Inclusive, as indenizacGes por assédio moral e sexual, entre outras reparacdes por
responsabilidade civil, também sdo abrangidas pela responsabilidade subsidiaria no caso da
terceirizacdo, como é o entendimento pacifico no &mbito do TST, demonstrado no item VI da
Stmula 331, que dispde: “VI — A responsabilidade subsidiaria do tomador de servicos abrange
todas as verbas decorrentes da condenacdo referentes ao periodo da prestagéo laboral”.

Em outra perspectiva, a doutrina também explica que existe a possibilidade de a¢des de
regresso por parte da Previdéncia Social, caso fique demonstrado que o beneficio decorreu de
doencga causada em decorréncia do trabalho:

Outro ponto importante nos efeitos econdmicos do assédio moral diz respeito
as acgdes regressivas ajuizadas pela Previdéncia Social. No acidente de
trabalho provocado por negligéncia do empregador no cumprimento das
normas relacionadas a salde e seguranca do trabalhador, o empregador pode
ser demandado judicialmente para efetuar o ressarcimento aos cofres publicos
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dos gastos com os beneficios previdenciarios pagos ao segurado ou
beneficiarios. (MATHIES, 2018, p. 75).

Por fim, importante também mencionar a possibilidade de responsabilidade criminal
daquele que pratica o assédio sexual ou moral, pois, como detalhado anteriormente, o artigo
216-A do CP prevé o crime de assédio sexual, com pena entre um a dois anos de detencéo, e
além disso existem leis esparsas que podem ser aplicaveis ao assediador e ao empregador de

acordo com o ato praticado.

3.6.3 Consequéncias para o Estado e a sociedade

Para toda a sociedade advém consequéncias das préaticas de assédio moral e sexual no
trabalho, e de um modo especifico também ao Estado, pelas despesas que estes conflitos podem
originar.

Aliés, é possivel estender os efeitos destes conflitos a criacao de outros conflitos, pois a
partir destes disturbios psicoldgicos anteriormente mencionados, os empregados assediados e
adoecidos acabam lidando pior com outros problemas do cotidiano e administrando mal suas
relacbes pessoais e profissionais, levando adiante esse desequilibrio ambiental que
primeiramente surgiu no trabalho.

Neste sentido, afirma a doutrina:

A respeito das interagdes sociais com familia e amigos, o assediado buscara
depositar nesses grupos suas frustracdes e raiva, atraves de violéncia verbal
e/ou fisica; assim, em meio a tantos comportamentos desajustados da vitima,
os lacos familiares e as relagGes de amizade poderdo afrouxar, acarretando o
isolamento. (LOPES; DUARTE, 2020, p. 34).

Vale lembrar também que o trabalhador, segurado do Instituto Nacional do Seguro
Social (INSS), tem o direito de afastamento por incapacidade temporaria em caso de
adoecimento, que pode decorrer de problemas psicoldgicos decorrentes das ofensas sofridas no
trabalho.

Também o Sistema Unico de Sadde (SUS) acaba arcando com custos do tratamento de
diversos destes trabalhadores, e neste caso o custo acaba sendo compartilhado a toda a
sociedade, que vé uma parte importante da saude publica ser ocupada por trabalhadores

adoecidos por praticas de assedio moral e sexual.
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Igualmente ocorre nos planos de saude quando se verifica aumento da utilizacdo de
servicos médicos e hospitalares, 0 que gera aumento dos custos e desequilibrio atuarial, que
acabara sendo repassado aos outros USuarios.

Claro que as doencgas dos trabalhadores ndo podem ser vistas apenas como despesas,
pois tanto o beneficio previdenciario, como o atendimento médico pelo SUS e pelo plano de
salde ¢ indispensavel na recuperacéo do trabalhador adoecido, mas ndo podemos esquecer que
tais doencas ocupacionais acabam gerando uma despesa a previdéncia que toda a sociedade
acaba compartilhando, e tudo por conta do desequilibrio do meio ambiente de trabalho.

Sem a prevengdo de assédio laboral, portanto, além das consequéncias danosas aos
empregados vitimas desta violéncia, também se verificam consequéncias a toda sociedade, de
forma indireta, tanto pelo desencadeamento de outros conflitos sociais, como pelo aumento
inexoravel de custos com previdéncia e saude publica e suplementar.

E assim, diante de todas estas consequéncias € que as microempresas devem se
preocupar com a integridade do ambiente de trabalho, para prevenir conflitos oriundos de
assédio moral e assedio sexual, de modo que na proxima secdo o presente trabalho se

aprofundara nas formas de prevencdo destes conflitos no &mbito destas microempresas.

3.7 Assédio moral e sexual em microempresas

As microempresas, como anteriormente estudado, apresenta algumas caracteristicas,
tais como dificuldades de comunicacdo ampla e democrética, gestdo especializada quando ao
fluxo de trabalho, fixacdo de metas ou cobrancas arbitrarias, muitas vezes de improviso,
concessdo de promocdes ou prémios, ou mesmo punicBes, sem critérios, e também a quase
inexisténcia de treinamentos e apoio profissional externo.

Claro que este problema existe em outras empresas de portes maiores, mas 0 presente
trabalho busca abranger as microempresas porque em seu ambito tais caracteristicas acabam
sendo acentuadas, e muitas vezes fatores que levam ao encerramento de suas atividades ainda
em seus primeiros anos de vida.

Nem sempre é o empregador que comete condutas que se configuram como assédio, ja
que as vezes o0 assedio pode ser horizontal, ou seja, entre os préprios empregados,
independentemente de hierarquia, mas também em casos de assédio por superior hierarquico
que ndo seja o empregador: “Mesmo que estes sejam responsaveis pelo comportamento de seu
pessoal, os empregadores, sobretudo nas grandes organizagdes, ndo sao 0s Unicos causadores

do comportamento assediador no quadro de empregados”. (HIRIGOYEN, 2006, p. 112).
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Isso ndo apenas em empresas maiores, pois também em microempresas pode ocorrer 0
assédio moral ou sexual por parte de superiores hierarquicos que ndo sejam 0 soécio,
especialmente nas microempresas que precisam de mais empregados e entre eles € preciso criar
hierarquias para melhor organizagéo do trabalho.

Nas microempresas isso se agrava, na medida em que a falta de profissionalizagdo das
atividades propicia a mencionada gestdo de improviso, onde ndo ha regras claras
preestabelecidas, muito menos em relacéo a intolerancia contra discriminagdes e assédio moral
ou assédio sexual.

E isso pode levar a situagfes onde o empregador sequer tem ciéncia de condutas
assediantes no seio de sua empresa, gerando as consequéncias anteriormente estudadas, para o
empregado, empregador e toda a sociedade.

A prevencdo mostra-se como uma necessidade para a microempresa, uma vez que as
consequéncias anteriormente citadas a atingem com ainda mais forga, especialmente eventuais
condenagdes por indenizacao.

Sobre a importancia da prevencao de conflitos oriundos de assédio, assim defende

Hirigoyen:

O primeiro passo da prevencgdo € educar as pessoas para que sejam corretas no
cotidiano com seus companheiros de trabalho. Para isto, a empresa deve
incutir normas de bom comportamento em seu pessoal e definir o que ela
aceitou ndo. Ela ndo deve impor moral a seu pessoal, mas simplesmente
estabelecer limites. Deve sobretudo fazer com que cada qual preveja as
possiveis consequéncias de seus atos sobre os outros. (HIRIGOYEN, 2006, p.
320).

E desta forma, a proxima secéo dedica-se a apresentar as formas de prevencao de assédio
moral e sexual no ambito das microempresas, identificadas pela presente pesquisa e embasadas
no material analisado ao longo dos estudos, trazendo sugestdes e orientacbes de como implantar

tais medidas preventivas destes conflitos.
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4 FORMAS DE PREVENCAO DE ASSEDIO MORAL E SEXUAL EM
MICROEMPRESAS

As empresas devem ter uma conduta ativa na prevencao de assédio moral e sexual no
trabalho, uma vez que as consequéncias anteriormente estudadas atingem toda a sociedade, de
modo que a doutrina assim explica sobre 0 comportamento da empresa na prevencdo destas

formas de assédio:

De maneira nenhuma se podera, com medidas de prevencdo, alterar a vontade
de fazer mal de um perverso narcisista, mas se podera ao menos limita-la nos
seus aspectos mais temiveis. Se o grupo funciona de maneira sadia, 0s
assalariados gque apresentam tendéncia a seguir 0 grupo correrdo menos o risco
de perder o controle. (HIRIGOYEN, 2006, p. 313).

E a prevencéo de conflitos oriundos de assédio moral e assédio sexual interessa também
especificamente as microempresas, pois, como Visto, empregam cerca de 25% dos
trabalhadores formais do Brasil, embora geralmente tenham uma estrutura menos eficiente de
gestdo e fiscalizacdo de condutas de empregados, o que pode dar margem a estas formas de
conflitos.

Como amplamente analisado, a implantacdo de um programa de compliance é uma
medida que ndo abrange prevencdo apenas de conflitos trabalhistas, sendo um conjunto de
ferramentas e mecanismos voltados a prevenir conflitos internos e condutas tipificadas como
ilicitas.

Além disso, ainda que a microempresa ndo tenha implementado um programa de
integridade, € também possivel a realizacao de outras condutas voltadas a prevencéo de assédio
moral e sexual no ambiente de trabalho, servindo o estudo dos pilares e ferramentas do
compliance também para outras atividades, ainda que ndo implantado o programa da forma
devida.

A propria microempresa, mesmo sem a contratacdo de assessoria especializada na
implementacdo de um programa de compliance, pode e deve sempre buscar melhorias no
ambiente de trabalho, sempre a evitar conflitos, ilegalidades e, consequentemente, processos
judiciais.

Como ressalta a doutrina, sobre a implantacdo de um programa de integridade em

pequenas e médias empresas:

O importante é saber que ndo se espera que uma PME tenha, a principio, um
programa de integridade compardvel ao de uma grande corporagdo, ou
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multinacional. A expectativa € que haja um sistema simples, mas que conte
com politicas adequadas ao porte e risco da empresa, demonstrando a sua
evolucdo em termos de sofisticacdo e cobertura. (SOARES, 2021, p. 112).

Por isso, a presente secdo abordara as formas identificadas de prevencdo de conflitos
oriundos de assédio moral e sexual na perspectiva da implementacdo de um programa de
compliance, que nos parece o mais correto e efetivo, além do uso de outras ferramentas
individualmente, também preferencialmente com uma assessoria especializada, que pode
analisar a realidade de cada empresa, suas particularidades e riscos potenciais, sendo Util nesta

atividade de prevencéo.

4.1 Implementagdo de um programa de compliance para prevencao de assedio moral e sexual

em microempresas

A implementacdo de um programa de compliance € uma importante forma de prevencédo
de conflitos decorrentes de assédio moral e assédio sexual nas microempresas, uma vez que a
definicdo de regras claras e preestabelecidas, canais de dendncia e boa comunicacdo sdo
fundamentais para a prevencdo destes conflitos.

E importante destacar, novamente, que é essencial o empenho da administracio da
empresa, no caso da microempresa do préprio microempresario eventualmente algum gerente

ou quem tenha cargo de superior hierarquico.

4.1.1 Anélise de riscos

E assim, com esse empenho inicia-se a implantacdo do programa de compliance
primeiramente realizando uma anélise da realidade daquela empresa, as pessoas que com ela se
relacionam e qual o papel cada uma tem e devera assumir por conta do programa, de modo que
cada detalhe deve importar, especialmente os potenciais riscos de condutas que possam violar
normas legais.

Como explica a doutrina:

O desenho de um programa de compliance obrigatoriamente passa pela
identificacdo dos principais riscos relacionados aos negocios, as leis e
regulamentacBes necessarias, para que a partir de entdo possa definir,
desenvolver os elementos de compliance relacionados aquele risco, tais como:
politicas, treinamentos, comunicagao, monitoramento, incentivos & disciplina
e canal de denlncias, como parte do plano de mitigacdo. Desta forma, a
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avaliac&o de riscos é um dos elementos essenciais do programa de compliance.
(RODRIGUES et al, in FRANCO, 2020, p. 178)

Quando mencionamos a primeira etapa, que € a analise de riscos, verificamos também
a importancia da atuacdo de assessoria externa junto & microempresa, uma vez que 0S
empresarios e 0s empregados ja estdo inseridos naquele ambiente, tendo maior dificuldade para
identificar riscos que podem e devem ser alterados.

Reflete Saramago (1998, p. 41), “que ¢é necessario sair da ilha para ver a ilha, que nao
nos vemos se nao saimos de nés”, o que ¢ um fundamento filos6fico importante e que deve
servir de base na identificagdo de riscos no ambito da microempresa, jA que o auxilio de
profissionais especializados e de fora da estrutura da empresa é essencial para interpretar os
indicadores e materiais levantados de forma imparcial, mas claro que também é importante o
esforgco da administragcdo da empresa para um olhar também imparcial quanto aos problemas e
riscos identificados.

Portanto, para a realizacdo desta analise inicial devem ser utilizadas todos os materiais
disponiveis, como, por exemplo: documentos que demonstrem como € o fluxo de trabalho e a
comunicacdo atualmente na empresa; documentos que demonstrem o processo de selecéo e
regras relativas a dispensa e punic¢des; entrevistas com empregados e demais relacionados, com
garantia de sigilo; analise de processos anteriores; documentos como cartdes de ponto, recibos
de salario, contratos de trabalho; analise do software de comunicacéo e fluxo de mercadorias e
ordens de servico, entre outros.

De inicio, no que diz respeito aos conflitos oriundos de assédio moral e sexual no
trabalho, € necessario o estudo do relacionamento interpessoal de todos que lidam com aquela
empresa, 0 que é essencial para identificar riscos quanto a conflitos no ambiente de trabalho.

A propésito, os riscos de conflitos por assédio devem ser identificados bem cedo, pois
ndo sdo um conflito comum, pontual, mas vado se construindo em pequenas condutas no
cotidiano, nas relagdes interpessoais, como brincadeiras de mau gosto, exclusdo do empregado
do grupo, entre outras condutas aparentemente inocentes e que, somadas, podem levar a casos
extremos de assédio moral e sexual (HIRIGOYEN, 2006).

Sobre a dificuldade desta analise de riscos no &mbito das relagdes interpessoais assim

considera Mathies:

O fato da relacdo de emprego envolver individuos, com aspiracdes e
necessidades diferentes, dentro do mesmo ambiente organizacional, torna
desafiadora a gestdo de pessoas, pois nem todos os riscos poderdo ser
avaliados adequadamente. Apesar disso, é importante que a empresa defina os
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seus pontos criticos e faca o gerenciamento destes riscos, implantando
medidas que tenham por objetivo eliminar ou reduzir os riscos e os impactos
decorrentes do descumprimento das obrigacdes trabalhistas. (MATHIES,
2018, P. 167)

S&o diversas pessoas que se relacionam no ambito de uma empresa, ainda que
virtualmente, tais como prestadores de servigo terceirizado, prestadores de servi¢co autbnomos,
fornecedores, clientes, e mesmo o relacionamento dentro da propria empresa, entre empregados
ou destes com o empregador.

E necessario considerar também os riscos psicossociais do trabalho, conforme explica
Mathies (2018, p. 168):

Segundo estudo realizado pela OIT, os riscos psicossociais podem ser
relacionados aos seguintes fatores: (i) sobrecarga quantitativa, que ocorre
quando ha pressdo para a realizacdo de grande fluxo de trabalho em curto
espaco de tempo; (ii) carga qualitativa insuficiente, ou seja trabalho mecénico
que ndo demanda exercicio da criatividade e com pouca possibilidade de
interacdo social; (iii) conflito de funcGes, que acontece quando as atribui¢des
e a hierarquia na empresa ndo sdo bem definidas; (iv) falta de controle sobre
a situagdo, que ocorre quando o empregado ndo possui qualquer controle sobre
as tarefas realizadas; (v) falta de apoio social, isto é, quando o empregado ndo
recebe apoio do superior hierarquico ou dos colegas de trabalho; (vi)
estressores fisicos que sdo fatores que podem influenciar tanto fisica como
quimicamente a satde do trabalhador.

Eventuais precedentes judiciais daquela empresa também podem servir como um norte
para identificar riscos de condenagfes futuras. Porém, mesmo sem precedentes, talvez o
empresario até ja tenha ciéncia de algum conflito interpessoal quando deste estudo de riscos, e
justamente esta informacdo deve ser considerada para evitar aprofundamento ou
desdobramentos deste conflito em problemas mais sérios, como situac@es de assédio moral ou
sexual, ou até mesmo agressoes fisicas.

Considerando também que deve haver muito empenho por parte da administracédo da
empresa, até mesmo os socios e gerentes devem ter sua conduta avaliada, pois seu empenho
deve ser também de modificar alguns procedimentos e condutas. N&o é rara a situagdo onde o
proprio empregador reconhece que envia mensagens de trabalho fora do horéario de expediente,
ou que pede favores durante o intervalo intrajornada ou durante as férias, ou ainda certa rigidez
no trato dos funcionarios, ou seja, condutas simples, que para ele aparentam ser inofensivas,
mas que podem gerar demandas judiciais discutindo horas extras, pagamento dobrado das férias

e assédio moral.
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Outro risco que deve ser avaliado diz respeito a forma em que sdo fixadas e pagas
bonificagdes ou prémios, ou mesmo efetivadas promoc¢des funcionais, pois a auséncia de
critérios objetivos pode gerar conflitos na medida em que pode criar insatisfacdes ou sentimento
de injustica, por exemplo, com uma promogdo de alguém com menos tempo de empresa ou
entdo recebimento de bonificacdo maior por alguém que, aparentemente, teve a mesma
produtividade.

E apenas com a avaliacdo destas e de outras possibilidades é possivel delinear um plano
de acdo para prevencao de assédio moral e sexual, mitigacdo de conflitos entre funcionarios ou
entre estes e prestadores de servico, clientes e fornecedores, considerando como se déo as
relacBes atualmente e como poderiam ser, de acordo com aquela estrutura empresarial.

Devem ser considerados também outros riscos relativos ao descumprimento da
legislacdo trabalhista, pois ainda que indiretamente, tais descumprimentos podem gerar um
clima organizacional negativo e ocasionar conflitos interpessoais que podem configurar até
mesmo situacdes de assédio.

Por isso, um dos riscos que deve ser analisado € o risco de demandas judiciais,
averiguando-se todas as praticas no ambito da empresa em relacgdo ao cumprimento da
legislacdo trabalhista (Leis e outras normas, como as normas regulamentadoras do Ministério
do Trabalho ou normas coletivas), que devem ser identificados pela assessoria juridica e
devidamente dimensionados.

Esta analise busca identificar riscos de violacbes de direitos desde o momento da
contratacdo até a forma da rescisdo, situagdes que devem estar de acordo com as regras legais
e respeitar os direitos fundamentais do empregado.

E durante o contrato de trabalho todo o procedimento de gestdo de pessoas deve ser
estudado, uma vez que, sendo a relacdo de emprego um pacto de trato sucessivo, cotidianamente
sdo realizadas atividades relacionadas aos contratos de emprego ou prestadores de servigo. I1sso
é relevante na medida em que muitas vezes a empresa segue procedimentos por meses ou anos
sem se questionar sobre a licitude ou corre¢do dos mesmos, o que deve ser sempre reavaliado
para reducéo de riscos de demandas trabalhistas.

Ao longo do contrato de trabalho existem direitos que oscilam de acordo com a
realidade, como, por exemplo, adicionais relativos a jornada (horas extras, adicional noturno,
etc) ou as condicdes de trabalho (periculosidade, insalubridade, etc.), que ndo incorporam
definitivamente no salario do empregado, podendo ser retirados assim que cessada a condicao

que o originou.
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Destes detalhes surge também a necessidade de estudar como é feita a discriminagéo de
valores nos recibos de salario, uma vez que € pacifico na jurisprudéncia (Sumula 90 do TST)
ser vedado o salério “complessivo”, que ¢ a situagdo onde a empresa paga todas as verbas como
salario, sem discrimina-las em rubricas no recibo de salario, tendo como consequéncia a
consideragdo do valor total como salério basico e o0 pagamento de todos os outros direitos sobre
este.

Também a analise do cumprimento de normas regulamentadoras e outras normas
administrativas € importante para que a empresa evite fiscalizagdes e multas, além da prevencao
de acidentes e doencas ocupacionais. Claro que é necessario apoio técnico para identificacao
de riscos relacionados a este tema, para que sejam cumpridas estas normas, ja que, em regra,
nem o empresario, nem o advogado que lhe presta assessoria, sdo técnicos ou engenheiros do
trabalho.

Tudo isso conforme as peculiaridades e necessidades da empresa que esta passando por
este processo de avaliagdo e implantacdo do programa de compliance, ja que ndo héa regras
preestabelecidas na identificacdo de riscos, que podem surgir, talvez, de onde menos se espera,
apos as avaliacOes, que devem ser bastante abrangentes, portanto.

Claro que néo é possivel a eliminagdo de todos os riscos trabalhistas para a empresa,
mas a analise constante dos riscos no programa de compliance, por meio de um mapa de riscos,
busca atenuar os principais riscos identificados de acordo com as prioridades definidas pela
empresa (MARCONI, 2021, p. 82).

4.1.2 Codigo de ética e conduta e plano de acdo

A segunda etapa, de criacdo de um codigo de ética e conduta, também passa
preferencialmente por uma atuacéo especializada, que a partir da analise de riscos vai elaborar
medidas personalizadas aquela microempresa, e acompanhar suas atividades com sua visao
externa e, de certa forma, imparcial.

Outros documentos podem ser elaborados paralelamente ao cédigo de ética e conduta,
tais como plano de acdo, plano de treinamento, politica de adverténcias, regulamento
empresarial, entre outros, de acordo com a finalidade definida a partir da analise de riscos e da
realidade da empresa.

O codigo de ética e conduta ndo tem um modelo pronto, pois deve ser elaborado a partir

dos problemas e riscos juridicos identificados no @mbito daquela microempresa. Deve ser



70

colocado no papel justamente o que se pretende criar no &mbito daquela empresa, e quais 0s
meios de efetividades destas regras preestabelecidas.

Por isso, entre tantos temas, é necessaria uma especial atencdo as caracteristicas das
microempresas, especialmente aquelas identificadas em 2.3, relacionado a riscos potenciais de
conflitos de assédio moral e sexual no trabalho, quais sejam: a dificuldade de comunicagéo
democratica, falta de profissionalizacdo da gestdo e do fluxo de trabalho, fixacdo de metas
inalcancaveis e cobrancas excessivas, falta de critérios na realizacdo de promocao funcional,
prémios e bonifica¢des ou até mesmo punic¢des disciplinares e também auséncia de treinamento
e apoio profissional externo.

Claro que diversos outros problemas devem ser identificados, a partir de uma ampla
pesquisa nas relacdes daquela empresa, nos documentos, no fluxo de trabalho, por meio de
entrevistas com empregados e 0s sécios e, talvez, clientes e fornecedores, tudo para definir
acoes especificas no &mbito daquela microempresa.

Por isso mesmo, o cddigo de ética e conduta e o plano de a¢do sdo 0s proximos passos,
devendo ser elaborado a partir dos problemas e riscos identificados na propria empresa, e ndo
seguindo rigidamente modelos preestabelecidos, se ndo para um norte em sua estruturacgéo.

Sobre a estrutura do cddigo de ética e conduta, assim elucida Mathies (2018, p. 150):

Desse modo, o Codigo de Conduta deve definir os valores, os principios éticos
e a filosofia da empresa, bem como a vedacdo a praticas irregulares e/ou
ilicitas e as respectivas medidas disciplinares em caso de descumprimento.
[...]

Além de refletir a cultura da empresa, por meio dos valores e principios, a
utilizagdo desse instrumento deve mencionar também a observancia aos
direitos humanos e a protecdo do meio ambiente de trabalho.

Na elaboracdo do cddigo de ética e conduta a mesma doutrina afirma que devem ser

seguidos alguns principios para que este documento tenha efetividade:

Os principios que devem nortear a elaboragdo do Cddigo de Conduta sdo o
compromisso da empresa de adogdo, integracdo e disseminacao do Codigo de
Conduta; a capacidade de fazé-lo ser cumprido; a publicidade acerca da
existéncia do codigo a todos que se relacionam com a empresa, interna ou
externamente; a acessibilidade do Cddigo de Conduta a todos; precisdo e
clareza das informagdes nele contidas; a responsabilidade e obrigatoriedade
de prestacdo de contas pelas a¢Oes realizadas no &mbito do compliance.

[...]

Portanto para que o Cddigo de Conduta seja efetivo e deixe de ser documento
de mera intencdo é necessario que entre outras caracteristicas tenha diretrizes
justificadas e que estejam sujeitas a constante revisdo, e além disso tem
linguagem de facil compreensdo de forma atingir todos os parceiros da
empresa. (MATHIES, 2018, p. 151)
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E necessaria também a criacdo de um plano de acdo, a partir da analise de risco e
entrevistas, para que se possa delinear todo o fluxo de trabalho da empresa com as alteracdes
que serdo implementadas e consolidadas, ndo somente sobre problemas j& ocorridos, mas
também sobre os riscos identificados.

Em suma, o codigo de ética e conduta deve ser um norteador de conduta, definidor de
papeis e responsabilidades, padrao de relac@es interpessoais, politica de dados pessoais, politica
de metas, de bonificacOes, de san¢des disciplinares e também intolerancia a discriminacdes e
assédio moral e sexual, entre outras regras que se mostrarem relevantes naquela realidade.

Por sua vez, o plano de acdo, que é estritamente relacionado ao codigo de ética, define
de forma detalhada as mudancas que se pretende realizar no &mbito empresarial, para buscar a
concretizacdo dos objetivos do codigo de ética e conduta, tanto por meio dos treinamentos e
comunicagdo, como por mudangas a serem implementadas nas rotinas e fluxo de trabalho, ou

seja, prevenir os riscos identificados inicialmente.

4.1.3 Canal de denuncia e investigacao

Importante também ser tratado no codigo de ética e conduta os canais de denuncia ou
qualquer sistema semelhante que permita a comunicacdo franca e segura sobre potenciais
conflitos ocorridos, como ofensas, ameacas e assedio moral ou sexual, e que garanta o sigilo da
denlincia, ou até mesmo o anonimato, no caso de a dendncia ser contra o proprio
microempresario ou alguém relacionado ao controle do programa de compliance ou ao
tratamento das dendncias.

Em microempresas o préprio socio ou algum gerente pode receber as dendncias, mas
com os mesmos cuidados mencionados, para evitar que um problema gere outro a partir do
vazamento da denuncia, e nos casos de dendncia andnima, por ser tema delicado ou contra o
préprio empresario, ainda assim tal contedo deve ser considerado como uma reflexdo e
autocritica para evitar o aprofundamento do conflito denunciado.

A doutrina esclarece que sempre 0s canais de denuncia geram receio e insegurancga dos
trabalhadores logo que sdo implementados, por medo de retaliacbes ou auséncia de sigilo,
porém “com o tempo e constatando a propria integridade, independéncia e transparéncia do
programa, por meio de respostas positivas as denuncias, sentem-se mais seguros e aumenta a

utilizacdo desses mecanismos na empresa” (CARLOTO, 2020, p. 60).
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O canal de denuncia pode ser concretizado de vérias formas, por telefone, e-mail,
pessoalmente, ou até mesmo por redes sociais, pois as denuncias poder ser realizadas por
terceiros que se relacionam com a empresa, como trabalhadores terceirizados, clientes e
fornecedores, devendo haver um filtro para verificar o que € de interesse do programa de
compliance, por contrariar as normas do codigo de ética e conduta, ou meras informagdes,
sugestdes e reclamacOes, que até podem ser relevantes, mas ndo consideradas dendncia no
sentido aqui tratado.

Uma sugestao por parte da doutrina, quanto a implementacdo de um canal de denuncia
em pequenas empresas seria: “Inicialmente, a empresa pode implementar, como um primeiro
canal de dendncia, uma “caixinha” de sugestfes, ou uma urna com um cadeado, com acesso
apenas da area ou empresa de compliance, principalmente quando falamos de empresas
menores.” (CARLOTO, 2020, p. 70)

A apuracdo das denlncias deve seguir alguns passos, de acordo com a previsdo do
codigo de ética e conduta e da realidade daquela microempresa. Inicialmente deve ser recebida
a dendncia e verificada a sua verossimilhanca, inclusive se tal conflito ja é de conhecimento da
empresa ou, a0 menos, esperado dentro de sua realidade, além de considerar os precedentes
profissionais dos envolvidos no conflito. Em seguida é necessaria a investigacdo, com
entrevistas individuais, analise de documentos, imagens de cameras, entre outros detalhes que
possam agregar informacdes ao relatdrio.

A partir desta investigacdo se podera concluir o relatério da denuncia e, por fim, definir
quais as medidas que deverdo ser adotadas. Poderao ser aplicadas as penalidades previstas em
lei e no codigo de ética e conduta, como adverténcias, suspensao do empregado ou dispensa por
justa causa, ou até mesmo outras possibilidades alternativas de solu¢do do conflito, como a
transferéncia de um ou mais empregados envolvidos no conflito para outro setor, quando a
microempresa demonstrar essa possibilidade.

As punicdes devem ser proporcionais e dentro da previsdo do cdadigo de ética e conduta
ou da politica de adverténcias, para evitar efeitos negativos entre os préprios empregados.

Um exemplo concreto mencionado pela doutrina de Serpa, Vasconcellos e Porto (in
FRANCO, 2020) se deu em uma situac@o onde dois empregados publicaram em uma rede social
uma préatica de assédio cometida por um superior hierarquico, mas erraram ao ndo realizar a
dendncia interna no canal especifico e também ao expor assuntos internos, o que era proibido
pelas normas.

No caso, apos a investigacdo o assédio foi comprovado na investigacao interna, mas foi

objeto de duvida se poderia haver a mesma punicao para ambos, com a dispensa por justa causa,
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mas a solugdo encontrada pelo profissional responsavel pelo programa de compliance foi no
sentido de punicdo proporcional para os empregados, sendo o assediador dispensado por justa
causa e suspensdo aos dois que expuseram o problema em redes sociais e ndo denunciaram
internamente.

E concluem com sua anélise afirmando:

Fundamentou essa decisdo o fato de que a medida deveria ser proporcional ao
desvio —se o préprio assédio ensejaria a demissdo, o relato, mesmo que de
forma indevida ndo poderia ensejar a mesma penalidade do assediador — bem
como o fato de que a hipdtese de demissao deles poderia dar aos outros colegas
aimpressdo de que a empresa punia quem reclamava ou expunha os problemas
reais, o que deveras seria prejudicial para o programa de compliance da
organizagdo. (SERPA; VASCONCELLOS; PORTO, in FRANCO, 2020, p.
324-325).

Além de tais medidas no ambito individual, um procedimento investigatorio deve
resultar também de mudancas no &mbito da empresa, que a partir daquela solugdo do conflito
deve criar maneiras de prevencdo de casos semelhantes, talvez com alteracdes do cddigo de
ética e conduta, mudancas no plano de treinamento e comunicacdo, mudanca no fluxo de

trabalho, entre outras que se mostrarem viaveis.

4.1.4 Treinamento e comunicacao

Juntamente ao codigo de ética e conduta e ao plano de acdo podem ser criados outros
documentos, a exemplo de plano de treinamento e comunicagdo, com estrita relacdo com
aqueles, onde sdo planejados os treinamentos e outras atividades com base nos objetivos do
codigo de ética e conduta e para que este seja divulgado e compreendido.

Por isso, a proxima etapa é a realizacdo de treinamentos, para colocar em prética o
planejamento realizado anteriormente, visando a implantagdo de uma nova cultura ética
empresarial, além de comunicacdo sobre cada detalhe do programa de compliance,
especialmente do codigo de ética e conduta e do plano de agdo elaborados.

Todos devem participar do treinamento, tanto 0 microempresario como Seus
empregados, pois todos tém que compartilhar dos mesmos objetivos delineados no programa
de integridade, que devem fazer parte do seu cotidiano.

Na microempresa nem sempre é possivel ampliar o treinamento a fornecedores, clientes

e outros atores que se relacionam a microempresa, seja por conta da grande variago, seja por
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conta dos custos, mas a comunicagédo pode se dar de outras formas, como mencionamos mais
adiante.

O treinamento deve ser gradativo, pois a assimilacdo de tantas informacgdes ndo é
imediata, priorizando as questdes mais urgentes para, com o passar do tempo, apresentar-se
questBes menos urgentes, mas ndo menos importantes, porém sempre no intuito de transmitir
todo o contetdo programado para o treinamento, mostrando os beneficios que todos terdo com
essa nova realidade que advém do programa de compliance.

Sobre 0 passo a passo do treinamento e da comunicagdo no programa de compliance,
Ajeje et al (in FRANCO, 2020) explica que deve haver criatividade para a transmissdo das
informacBes a todos os empregados e demais pessoas que se relacionam com a empresa e,
primeiramente, deve ser criada uma identidade visual também para melhor assimilacdo, e a
partir disso devem ser realizados informativos direcionados a todos, bem como os treinamentos
propriamente ditos, para todos os setores internos e todos os atores externo que se relacionam
com a empresa.

E complementam, defendendo que:

O ideal é gque o treinamento seja preenchido com exemplos préaticos e atuais
para que o funcionério ou fornecedor consigam visualizar o conteudo disposto
na politica.

Além disso, por que ndo inserir a identidade visual no treinamento e incluir
videos que estejam no dia a dia do publico-alvo? Cenas de filmes e novelas,
desenhos e quadrinhos sdo muito eficientes no sentido de prender a atencéo
dos espectadores, pois fazem que eles se interessem mais pelo assunto e,
consequentemente, assimilem melhor o contelido, possibilitando ter os mais
variados tipos de receptores aptos a identificar situacfes de atengéo (red flags)
em qualquer organismo da instituicdo. (AJEJE et al, in FRANCO, 2020, p.
354).

No ambito de microempresas, onde geralmente existem poucos setores, ou entdo sequer
ha divisdo em setores, 0 treinamento pode acabar sendo feito conjuntamente com todos 0s
empregados, 0 que reduz custos e uniformiza o treinamento, especialmente tratando-se de
assédio moral e sexual ou discriminacdo, onde todos devem estar alinhados com a politica de
tolerancia zero da empresa para estas condutas.

E o conteudo deve se referir a todo o contetudo do cddigo de ética e conduta, na busca
por uma nova — ou aprimoramento da atual — cultura empresarial, assim como todos os objetivos
fixados no plano de acéo, bem como outros temas que possam ser relevantes para prevencéao de
conflitos que se objetiva, dentro das diversas areas, como a juridica, técnica, gestdo e fluxo de

trabalho, e mesmo psicoldgica, sobre relagBes interpessoais.
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Vale observar, ainda, que a comunicacdo, especialmente de prevencdo de conflitos
relativos a assédio moral e sexual, ndo se da apenas por meio de cursos e palestras, mas também
por diversas medidas de conscientizacdo, como cartazes, placas, informativos, redes sociais, e-
mails, mensagens, e o exemplo do préprio empregador.

A partir do que se pretende comunicar e para qual o pablico, é que se deve planejar o

treinamento, que ndo pode ser exaustivo ou criar resisténcia, como explica a doutrina:

A partir dos objetivos claros, apesar de o tema compliance ser denso, é preciso
debrucar-se na estratégia criativa, justamente para tornar o tema mais
“palatavel” para os diferentes ptiblicos-alvo da empresa. Os treinamentos e as
acOes de esclarecimento do “o que é compliance” nao precisam ser complexos,
nem téo sisudos. Ha varios exemplos no mercado de atividades que levam o
tema ao publico de forma divertida, sem perder a seriedade que o tema exige,
nem a sua importancia para a organizacdo. (SOARES, 2021, p. 78)

Além disso, o programa de compliance ndo termina ap6s o treinamento planejado, pois
a partir de entdo deve comecar um novo ciclo. Ou seja, novamente sera realizada uma analise
da realidade da empresa, se 0s objetivos do planejamento foram alcangados, e onde € necessario
algum ajuste.

Claro que nesta nova analise empresarial ndo devemos nos ater apenas aos riscos
anteriormente identificados, mas também identificar novas situacdes que podem ser agregadas
nessa fase de aprimoramento da prevencgéo de riscos nas microempresas.

Soares (2021) explica que deve ser realizado monitoramento periédico nos materiais
levantados e avaliacdo continua de riscos, bem como certificar-se que todas as consequéncias
do programa de ética e conformidade estdo sendo claras, puni¢cbes em caso de violacGes e
reforco positivo para comportamentos adequados, sendo gerados relatérios que ao longo do
tempo vdo demonstrar a evolucdo da empresa nestas praticas de prevencdo de conflitos.

Por isso, o programa de compliance, ap6s ser implantado, devera ser permanente,
acompanhando a evolugdo da microempresa, suas inovagdes e novos problemas que surjam em
seu mercado, sua rotina de trabalho e suas relacdes interpessoais. Para isso, € uma possibilidade
importante a aplicacdo de questionarios alguns meses depois do treinamento para aferir quais
temas foram mais assimilados e quais foram menos, pois a partir destas respostas se podera

delinear novos planos para proximos treinamentos.

4.2 Outras formas de prevencao de assédio moral e sexual em microempresas
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Além do compliance trabalhista, que nem sempre pode ser a preferéncia da
microempresa ou uma saida dentro de seu orcamento, identificam-se também outras formas de
prevencdo de conflitos decorrentes de assedio moral e sexual nas microempresas, a partir de
suas caracteristicas e deficiéncias de gestdo, mencionadas oportunamente.

Na secdo 3.5 foram analisadas as possiveis causas de assédio moral e sexual nas relagées
de trabalho, assim como foram estudadas nas secbes 2.2 e 2.3, as caracteristicas das
microempresas no Brasil e da prevencdo de conflitos em seu ambito, considerando que sua
gestdo nem sempre se da de forma especializada, o que acaba gerando falhas na comunicacéo,
desorganizacdo no fluxo de trabalho, fixacdo de metas inalcangéveis e cobrancas excessivas,
falta de critérios na realizacdo de promocdo funcional, prémios, bonificacdes ou mesmo
punicdes disciplinares e também auséncia de treinamento e apoio profissional externo.

Tais problemas que ocorrem em microempresas acabam gerando ou ndo impedindo
situacBes de violéncia psicoldgica e, mais acentuadamente, assédio moral e sexual, o que gera
todas as consequéncias que também foram analisadas anteriormente.

Desta forma, a partir do estudo das principais causas de conflitos relativos a assédio
moral e sexual em microempresas, consequentemente pretende-se pontuar formas de afastar
cada uma destas causas.

E, assim, além da implantacdo de um programa de compliance, que é uma importante
medida para a prevencdo de assédio moral e sexual em microempresas, o presente trabalho visa
sugerir outras ferramentas para prevencao destes conflitos, que buscam atingir preventivamente
as causas de assédio moral e sexual identificadas ao longo da pesquisa e que serdo estudadas a

sequir.

4.2.1 Comunicacdo e liberdade de expressao

No &mbito de uma microempresa, por existirem poucos empregados, € possivel afirmar
que a comunicacao pode ser facilitada perto de grandes organizac6es, que se dividem em setores
e hierarquias diversas. Pode ser uma vantagem, portanto, a proximidade entre os empregados e
entre estes e 0 microempresario.

Por outro lado, podem ocorrer dificuldades se a comunicacdo for impositiva, arbitraria,
ou dificultada de qualquer forma, o que depende da conduta do empregador ou de superiores
hierarquicos na medida em que a empresa passa a ter mais empregados.

Deste modo, tal proximidade deve ser bem aproveitada com o uso de uma comunicagdo

franca e que permita a livre expressao pelos empregados, para que se sintam confortaveis a
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trazer criticas e sugestdes sobre as atividades da empresa, sobre a organizacdo, sobre 0 ambiente
de trabalho, tudo para o crescimento da propria empresa (MONTEIRO et al, 2018).

Por sua vez, o microempreendedor precisa sempre deixar claro, ainda que
implicitamente, que ndo admite naquela empresa praticas discriminatorias de qualquer forma e,
consequentemente, assédio moral e sexual, pois “em organiza¢Ges onde os assediadores sabem
que ndo serdo punidos devido a falta de politicas para coibir, prevenir e punir o assédio, esta
pratica tende a se elevar cada vez mais em frequéncia e intensidade” (NUNES; TOLFO, 2013,
p. 102).

Esse didlogo aberto e franco pode deixar os empregados mais confortaveis a denunciar
situacbes ofensivas, por se sentirem seguros em fazer parte da empresa, prevendo que 0
empregador vai protegé-los, e ndo apoiar o ofensor injustamente, prevenindo, assim, diversas
situacdes de violéncia psicologica, inclusive assédio sexual e assédio moral.

Nesse sentido, um trabalho cientifico que realizou entrevistas com servidores publicos
conseguiu constatar que diversos dos entrevistados afirmaram que o didlogo é bastante
relevante no ambiente de trabalho e que, a partir dele, conflitos sdo evitados e que todos 0s
trabalhadores acabam trabalhando mais empenhados e sendo mais produtivos (MONTEIRO et
al, 2018).

Claro que isso deve ser, de fato, praticado no &mbito da empresa, que propicia segurancga
aos empregados gquanto a esta comunicacdo, e ndo apenas uma promessa descumprida, pois,

como explica Hirigoyen (2006, p. 194):

[...] os assalariados em geral se queixam da falta de didlogo. Dizem-lhes que
tém liberdade de falar, colocar questdes, mas quando ousam por iSO em
pratica sdo ignorados, assim como seus argumentos. N&do lhes é possivel se
expressar sem correr o risco de ver suas palavras deturpadas e utilizadas contra
eles. Muitos dizem desconfiar de uma comunicagdo de uma unica: "Eu faco
qualquer coisa para ndo me aborrecer e ndo ter que falar do que estou
fazendo".

Aqui entram também os canais de denuncia, que foram estudados anteriormente como
uma ferramenta do programa de compliance, mas que na pratica da microempresa também pode
e deve ser utilizado para prevenir problemas e conflitos entre os empregados e demais pessoas
gue se relacionam com a empresa, de um modo geral.

Mesmo em uma microempresa que ndo tenha um programa de integridade
implementado, ainda assim é possivel de se cogitar meios de denuncia, que fazem parte da

comunicagdo dos empregados com o empregador.
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Claro que no caso da microempresa quem recebe dendncias e reclamagdes costuma ser
0 proprio empregador, mas pode ser também o psicdlogo ou outros profissionais que
acompanham os empregados nos treinamentos ou outras atividades que a empresa oferecer,
sendo uma possibilidade também a denuncia anénima, que deve ser analisada com restri¢des,
mas que pode servir de alerta para algumas situacgdes de risco.

Portanto, a comunicacdo entre empregador e seus empregados, especialmente na
microempresa, é indispensavel para prevencdo de assédio, contando também, na medida do
possivel, com profissionais especificos para contribuir com a seguranca dos empregados em se
abrir e relatar sobre situacdes incomodas do cotidiano, como sera tratado oportunamente, ndo
sO para resolver o conflito individual, mas para prevenir desequilibrio do meio ambiente do
trabalho.

4.2.2 Profissionalizagéo no fluxo de trabalho

Como detalhado anteriormente, a microempresa encontra dificuldades em dividir o
trabalho de modo adequado, de criar um fluxo de trabalho com regras preestabelecidas, de modo
que na pratica ocorrem muitas situacfes de improviso, ou mesmo de ordens contraditérias ou
confusas, que geram um ambiente de trabalho desagradavel.

O isolamento entre areas da empresa, confusdo de informaces, entre outros fatores,
devem ser evitados para que a gestdo ndo seja fundamentada em decisdes por improviso, como
explica Rigoni (2011, p. 16):

A forma de gestdo utilizada deve propiciar ao administrador ferramentas que
auxiliem a empresa a alcangar seus objetivos, atendendo as necessidades de
seus clientes internos e externos. Manter integradas as informagfes das
diversas areas da empresa, por exemplo, evita que seja desempenhada uma
gestdo por improvisos.

Explica Hirigoyen (2006, p. 187) que:

O certo é que, se ndo existe um perfil psicolégico padrdo para as vitimas,
existem incontestavelmente contextos profissionais em que os procedimentos
de assédio moral podem se desenvolver mais livremente. Ndo sdo apenas 0s
meios nos quais prevalecem um intenso nivel de estresse e ma organizag&o,
mas sobretudo as praticas de gestdo pouco claras, ou mesmo francamente
perversas, que se constituem em uma autorizagdo implicita as atitudes
perversas individuais.
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E Hirigoyen (2006, p. 188) complementa, mencionando a importancia de regras
preestabelecidas, que: “[...] 0 que favorece o assédio é, acima de tudo, o ambiente de trabalho
no qual ndo existem regras internas, nem para 0s comportamentos nem para 0os métodos; tudo
parece permitido, o poder dos chefes ndo tem limites, assim como 0 que pedem aos
subordinados”.

Mais adiante, acrescenta Hirigoyen (2006, p. 320):

O primeiro passo da prevencdo é educar as pessoas para que sejam corretas no
cotidiano com seus companheiros de trabalho. Para isto, a empresa deve
incutir normas de bom comportamento em seu pessoal e definir o que ela
aceitou ndo. Ela ndo deve impor moral a seu pessoal, mas simplesmente
estabelecer limites. Deve sobretudo fazer com que cada qual preveja as
possiveis consequéncias de seus atos sobre 0s outros.

Desta forma, a profissionalizacdo da gestdo, ainda que ndo tenha relacéo direta com o
tema assédio moral e sexual no trabalho, é indispensavel para a prevengdo destas espécies de
conflito, pois a auséncia de gestéo profissional e fluxo de trabalho preestabelecido pode gerar
arbitrariedades e gestdo por atos de improviso, e isso sim é que tem potencial de gerar ou nao

impedir eventuais praticas de assédio moral e sexual no &mbito da microempresa.

4.2.3 Evitar metas inalcancaveis, cobrancas excessivas

Algumas microempresas, de forma consciente ou ndo, acabam gerando um ambiente em
que se incentiva o individualismo exagerado, também com metas inalcancaveis e cobrangas
exageradas e desproporcionais, mas também com outras praticas que nao visam direcionar 0s
empregados ao mesmo objetivo, deixando cada um individualmente definir os rumos de seu
trabalho.

Estas préaticas sdo formas comuns de assédio moral, pois com o descontrole destas metas
arbitrarias e cobrangas cada vez mais injustas e agressivas, a tendéncia ¢ a criacdo de conflitos
com os empregados.

Por sua vez, quando uma empresa incentiva amizades entre os empregados, criando
atividades de trabalho em conjunto, onde seus esfor¢os se complementam, acaba obtendo nao
apenas um resultado mais satisfatorio do que com o trabalho individual, mas também um
vinculo de respeito e de colabora¢do mdtua entre os companheiros de trabalho, onde ninguém

se sente mais ou menos valorizados que os demais.
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Se conhecendo melhor e com trabalhos que se complementam, ao invés de se excluir ou
ser concorrente, presume-se que havera maior apoio mutuo entre os empregados, pois de fato
nesse caso a rotina é um trabalho complementando outro.

A doutrina menciona que a concorréncia exagerada é prejudicial ao clima existente no

ambiente de trabalho, e pode gerar até situacdes de violéncia entre os empregados:

Em muitas organizagdes o individuo é incitado a participar de uma cultura
organizacional, que objetiva o resultado acima de tudo, a utilizar-se de
métodos, manipulacdes e atos para cumprir suas metas, nao se importando
com a execucgdo de préticas violentas para tal fim. As exigéncias de metas, a
competitividade nas organizagdes, pressao por parte dos diretores, entre outras
manifestagGes, provocam nos trabalhadores insegurancas e determinado grau
de ansiedade que em determinadas circunstancias influenciam na ocorréncia
de comportamentos violentos no ambiente de trabalho. (NUNES; TOLFO,
2013, p. 95).

Do mesmo modo, demonstra Monteiro et al (2018, p. 554) por meio do resultado de sua
pesquisa que os empregados ndo se sentem bem em um ambiente de excessiva competitividade

e que isso incentiva 0os empregados a ndo ajudar os demais:

Por outro lado, os participantes trouxeram em suas falas o sofrimento
vivenciado pelas relagdes negativas e a competitividade:

‘A competigdo aumenta pela meta. E, tipo assim, eu tenho que trabalhar mais,
eu tenho que mostrar que eu sou melhor pra ndo me tirarem, porque se eu ficar
por ultimo... S6 que alguém sempre vai ficar por Gltimo, né? Alguém sempre,
alguém tem que ficar. E ai acaba acontecendo isso. Acaba tendo uma
competicdo entre os colegas [...] Ao invés de se criar um espirito cooperativo
entre os colegas, tipo assim, bom eu estou zerada e outro esta com dez
processos porque estd com problema, sei |& que problema, mas estd com
alguma coisa porque ninguém se atrasa porque quer. Nao, ai ‘Ah, azar o teu,
te rala. Vai trabalhar mais’”. (Sic — S3).

“E o que eu acho mais interessante é que geralmente as pessoas também ja
viveram. Mas, ai, elas ‘ah, mas ¢ isso mesmo, ¢ isso que acontece, também ja
passei por isso... ¢ isso ai’. Na hora eu tenha duas sensa¢des. Uma é: ‘Ah, eu
ndo to sozinha. Essa pessoa entende o que eu to passando’. A outra sensagao
¢€: ‘Nossa, mas... € isso mesmo. E a gente ndo vai fazer nada’. Porque nio tem
grupo, ndo tem equipe. N&o tem coletivo. Entdo € um ambiente fértil para o
assédio moral”. (Sic — S6).

Ou seja, é ruim para o clima organizacional quando o empregador valoriza demais um
empregado em detrimento de outros, ou solicita trabalhos de forma muito desigual entre
empregados nas mesmas condi¢des, 0 que gera uma concorréncia que ndo é saudavel, e

consequentemente até praticas de assédio pelo empregado que se sente ameacgado.
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De outro lado, a falta de reconhecimento do trabalho tambeém desestimula os
empregados, registrando Monteiro et al (2018) que isso causa sofrimento e com o tempo leva
até ao adoecimento psiquico e fisico do trabalhador.

Da mesma forma sdo importantes as confraternizacdes realizadas ou incentivadas pela
empresa, uma vez que o distanciamento dos empregados pode gerar falhas de comunicacdo e
até mesmo criacdo de subgrupos que podem ser nocivos no ambiente de trabalho se tiverem a
finalidade de excluir outros colegas de trabalho.

E por isso, quando se cria uma cultura de cooperagdo entre os empregados torna-se
rotineiro o auxilio matuo e a inclusdo entre todos e ndao a exclusdo, ja que ndo existe, nesse
caso, sentido em se destacar ou fazer o outro ser mal visto, pois todos entendem que a empresa
S0 terd éxito com esse trabalho coletivo (LOPES; DUARTE, 2020).

Todos devem trabalhar voltados ao mesmo objetivo, compartilhando as metas com
trabalho em equipe, e sendo tais metas previamente estabelecidas, também ndo devera haver
cobrancas exageradas, infundadas, mas sim compreensdo do porqué ndo fora alcangado o

objetivo e o que fazer a partir de entéo.

4.2.4 Promoc0es, prémios e puni¢des com critérios claros

Outras condutas do empregador que podem prevenir as praticas de assédio moral e
sexual, € a criacdo de critérios e regras claras para futuras situacfes de promoc@es funcionais,
prémios, gratificacbes e até mesmo puni¢cdes. Caso contrario, poderd ser fomentada a
concorréncia desleal e conflitos entre os empregados, pela auséncia de previsibilidade de seu
trabalho e crescimento profissional.

A empresa que se antecipa a estas situacGes e cria um plano de carreira, ainda que de
maneira simples, como muitas coisas Sd0 nas microempresas, esta trazendo um norte aos
empregados de quais as suas possibilidades de ascensdo funcional ou ao menos de recebimento
de prémios e gratificacOes previamente ajustadas.

E melhor ndo haver nenhuma gratificacio do que paga-la de forma arbitréria, pois assim
como mencionamos, isso pode gerar situacfes de ciime, conflitos, individualismo e, talvez,
desaguar em praticas de assédio moral e assédio sexual.

Da mesma forma, como analisado oportunamente, é importante a criagdo de uma
politica de adverténcias, que traga previsibilidade de penalidades a serem aplicadas pela préatica

de determinadas condutas, ou até mesmo outras possibilidades alternativas de solucdo do
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conflito, como a transferéncia de um ou mais empregados envolvidos para outro setor, quando
a microempresa demonstrar essa possibilidade.

Claro que a legislacio ja menciona as hipoteses de justa causa no artigo 482 da CLT®, e
também deve ser analisado casuisticamente eventuais puni¢fes, mas o que nao pode ocorrer €
a aplicacdo de penalidades distintas para condutas idénticas ou semelhantes, que podem trazer
a sensacdo de injustica nos empregados.

E neste caso, inclusive, a politica de adverténcias acaba servindo até para reforcar a
intolerancia do empregador com préticas de discriminacao e assédio moral ou sexual, que serdo
exemplarmente punidas. E como se motivasse 0os empregados a ndo praticarem estas condutas,

por bem ou por mal.

4.2.5 Treinamentos e apoio profissional

O tema assédio moral e sexual deve ser falado e reiterado no ambiente de trabalho, ndo
podendo ser um tabu tratar disso com os empregados, mesmo em microempresas, que também
podem passar por situacdes de discriminacdo caso ndo haja prevencao adequada.

Continuamente deve haver treinamentos e outras formas de comunica¢do, como
mencionamos anteriormente, por exemplo, cartazes, placas, informativos, redes sociais, e-
mails, mensagens, e a conduta do préprio empregador, para que seja sempre reiterada a politica

de tolerancia zero contra assédio moral e sexual e discriminacao.

® Constituem justa causa para resciséo do contrato de trabalho pelo empregador:

a) ato de improbidade;

b) incontinéncia de conduta ou mau procedimento;

€) negociacao habitual por conta propria ou alheia sem permissdo do empregador, e quando constituir
ato de concorréncia a empresa para a qual trabalha o empregado, ou for prejudicial ao servico;

d) condenacéo criminal do empregado, passada em julgado, caso ndo tenha havido suspensédo da
execucdo da pena;

e) desidia no desempenho das respectivas funcoes;

) embriaguez habitual ou em servico;

g) violagdo de segredo da empresa;

h) ato de indisciplina ou de insubordinacéo;

i) abandono de emprego;

j) ato lesivo da honra ou da boa fama praticado no servico contra qualquer pessoa, ou ofensas fisicas,
nas mesmas condicGes, salvo em caso de legitima defesa, prépria ou de outrem;

K) ato lesivo da honra ou da boa fama ou ofensas fisicas praticadas contra 0 empregador e superiores
hier&rquicos, salvo em caso de legitima defesa, propria ou de outrem;

I) prética constante de jogos de azar.

m) perda da habilitacdo ou dos requisitos estabelecidos em lei para o exercicio da profissdo, em
decorréncia de conduta dolosa do empregado.



83

Além do esfor¢co do microempresério em garantir comunicacdo, profissionalizagdo da
gestdo, dialogo e o trabalho em equipe, existe também a necessidade de auxilio de profissionais
externos para aprimorar a cultura antidiscriminatoria no ambiente de trabalho, e deixar claro
que a empresa abomina qualquer pratica de assédio, seja ele sexual ou moral.

Para isso é indispensavel oferecer treinamentos frequentes, de diversos formatos, e de
forma multidisciplinar, tanto sobre questdes juridicas, como com psic6logos organizacionais
do trabalho, que podem contribuir com seus conhecimentos técnicos para melhorar aquele
ambiente de trabalho.

Existem diversas questdes juridicas relevantes em torno do assédio moral e do assédio
sexual gque os empregados e empregadores precisam conhecer, por esse motivo os treinamentos
sdo importantes para que se compreenda, por exemplo os riscos de a empresa sofrer condenacao
ao pagamento de indenizacdes pelo assédio e por doengas ocupacionais que dele decorram,
assim como o0s empregados devem saber que a pratica de assédio pode gerar uma dispensa por
justa causa e até uma acdo de regresso, onde o empregador pode cobrar o reembolso do que
fora gasto pela empresa em indenizacdes.

Sobre a hipdtese de dispensa do empregado assediador e a respectiva acao de regresso,

assim sustenta a doutrina de Oliveira (2011, p. 240):

Se 0 assédio moral partir de colega de trabalho (assédio moral horizontal ou
assédio moral ascendente) ou de prepostos do empregador de forma isolada
(assédio moral descendente), a empresa podera ajuizar agdo regressiva em
face do assediador para reembolsar os valores da indenizacdo que tiver
suportado. Para obter éxito no direito de regresso, o empregador devera
comprovar que nunca deu respaldo, expresso ou implicito, a tal
comportamento e que adotava gestdo respeitosa, com manifesta censura as
condutas dessa natureza. Além disso, a empresa podera promover a dispensa
do assediador por justa causa, como acima mencionado.

O treinamento também deve ser voltado ao aprimoramento da gestdo que se pretende
implantar, pois a nova organizagéo do trabalho pode gerar desconforto e deve ser gradativa, de
modo que o acompanhamento profissional servira tanto para esclarecer como devera ser o
trabalho, mas principalmente demonstrar os motivos daquelas mudancas, voltadas para melhor
estruturacdo da empresa e prevencdo de conflitos, o que deve ser do interesse de todos naquele
ambiente.

Igualmente relevante é a atuacdo de um psicologo especialista em organizacdo do

trabalho, pois:
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A psicologia organizacional centra seu foco no elemento humano e é exercida
por meio do departamento de Recursos Humanos (RH) e Gestéo de Pessoas,
que na funcdo de um psicélogo, busca avaliar a qualidade das condicGes da
empresa, no que se refere ao clima, cultura, relacGes, etc., com vistas a medir
0 impacto na satde mental dos colaboradores. (LOPES; DUARTE, 2020, p.
31).

E complementa a doutrina que,

Nessa esfera, apesar da impossibilidade de atingir todos os desarranjos
socioculturais que contribuem para a perpetuacdo das relagdes abusivas, vé-
se que a psicologia organizacional tem se mostrado efetiva na construgéo de
um ambiente de trabalho com qualidade administrativa e, sobretudo, na
preservacdo da salde mental dos colaboradores. (LOPES; DUARTE, 2020, p.
43).

A atuacdo destes profissionais deve se voltar até mesmo ao proprio microempresario,
que deve participar dos treinamentos e buscar sua constante evolugdo, uma vez que pode estar
praticando condutas que sequer percebe serem ofensivas aos empregados, ou até mesmo
condutas que parecam permissivas de discriminacao e assédio.

O apoio profissional de um psicdlogo deve contribuir também para 0 manejo de estresse,
pois como explica Camargo et al (2018, p. 141):

[...] a atuagdo de profissionais da area da salde no espago das organizagoes é
de grande importancia, tanto no combate quanto na prevencdo do adoecimento
psiquico do trabalhador, de modo que a realizacdo continua de diagndsticos
organizacionais e agdes que promovam o clima de trabalho satisfatério sdo
exemplos de praticas que favorecem a salde do trabalhador, em especial
porque possuem fungéo preventiva.

Inclusive, treinamentos frequentes servem para criar uma nova cultura, de harmonizacao
do ambiente de trabalho, de respeito, de ndo discriminacdo e contréaria a qualquer forma de
assédio entre os empregados (MONTEIRO et al, 2018).

Sobre o tema, assim fundamenta Camargo et al (2018, p. 141):

Fomentar a cultura da prevencdo também se configura como importante
estratégia de gestdo, antecipando-se a situacles que, se presentes, poderdo
impactar negativamente na qualidade de vida no trabalho, bem-estar do
trabalhador e na saude da prépria organizagdo. Discutir e refletir sobre o
assunto é de suma importancia na prevencdo do assédio moral, informando
sobre o fendmeno para os trabalhadores, suas causas e consequéncias.

Assim, o apoio profissional tanto para questdes juridicas e preventivas de assédio, como

para melhorar a gestdo empresarial e o relacionamento entre os empregados, € um investimento
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que tende a trazer bons frutos a empresa, uma vez que sao questdes que se relacionam e o seu
aprimoramento sera importante para aumento da produtividade e prevencao de conflitos, aqui

incluidos aqueles oriundos de assédio moral e assédio sexual.



86

CONSIDERACOES FINAIS

As microempresas formam um setor importante da economia brasileira sendo cerca de
metade das empresas e empregando cerca de 25% dos trabalhadores. Entretanto, em seu
cotidiano as microempresas enfrentam uma série de dificuldades em sua gestdo, de forma que
tais dificuldades tém potencial para gerar conflitos decorrentes de assédio moral e sexual.

Nesse contexto, o presente trabalho identificou algumas caracteristicas de
microempresas que tém potencial de causar, ou a0 menos permitir, conflitos oriundos de assédio
moral sexual no &mbito das microempresas, como a dificuldade de comunicacdo democratica,
falta de profissionalizacdo da gestdo, fixacdo de metas inalcangaveis e cobrancas excessivas,
auséncia de critérios na realizacdo de promocdo funcional, prémios e bonificacbes ou até
mesmo punicBes disciplinares e, por fim, a auséncia de treinamento e apoio profissional
externo.

A partir destes destas caracteristicas das microempresas concluimos que deve ser
realizada a prevencéo de conflitos e, por isso, todas sdo abrangidas pelo compliance trabalhista
que tem a finalidade de identificar riscos de conflitos no &mbito da empresa e a partir disso criar
um codigo de ética e conduta e um plano de acdo, inclusive com canais de denincia, e
treinamentos para amenizar e prevenir tais riscos, o que é aplicavel as microempresas.

O compliance trabalhista € uma forma mais completa e mais recomendavel de gerenciar
e prevenir riscos, mesmo assim o presente trabalho conseguiu identificar outras formas de
prevencdo de assédio a partir das caracteristicas apontadas, para situacdes em que a
microempresa ndo deseja ou ndo tem condicdes financeiras de implantar um programa de
compliance, mas ainda assim queira se aprimorar na prevencdo de conflitos trabalhistas
oriundos de assédio.

Em primeiro lugar a empresa deve buscar o aprimoramento da comunicagao entre seus
empregados e também com o microempresario para que haja uma comunicagdo democratica e
a seguranca de que o empregado eventualmente vitima de assédio sera protegido.

Também é uma ferramenta preventiva a profissionalizacdo do fluxo de trabalho com
regras preestabelecidas para que nédo haja arbitrariedade em decisdes tomadas por improviso,
que geram sensacao de injustica.

Outra forma de prevencdo de assédio diz respeito a fixagdo de metas e cobrancgas por
produtividade dentro da razoabilidade. As metas e cobrangas sdo comuns no ambito

empresarial, porém elas ndo podem se tornar um pesadelo para os empregados e também néo
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podem criar uma concorréncia selvagem entre eles, porque ao inves de todos trabalharem pelo
mesmo objetivo da empresa, cada um passa a ter seu interesse individualista.

Também devem ser claros os critérios para premiaces ou punicdes, para ndo se criar
uma concorréncia desleal entre os empregados e ndo desmotiva-los, por ndo conhecerem as
consequéncias de suas condutas previamente.

Mencionamos, por fim, como uma importante forma de prevencdo de conflitos
treinamentos e apoio profissional, que abrangem diversos assuntos como questdes juridicas,
organizacao do trabalho, e também relacionados a psicologia organizacional ou individual que
cada trabalhador eventualmente necessitar.

Essas formas de prevencao de conflitos que foram listados ndo formam um rol taxativo,
porém foram apontadas por esta pesquisa por parecerem as mais adequadas e palpaveis as
microempresas dentro de sua realidade e observando suas caracteristicas proprias.

Em suma, o presente trabalho conclui, portanto, que a prevencdo de conflitos
trabalhistas oriundos de assédio moral e sexual é possivel de ser realizada no ambito das
microempresas, desde que haja empenho de seus administradores e alinhamento de seus
funcionarios na cultura que estd sendo implantada ou aprimorada, bem como que a sua
concretizacao se da de acordo com a realidade especifica da empresa, utilizando as ferramentas
estudadas, na medida dos riscos identificados como potenciais causadores ou permissivos de

assédio moral ou sexual.
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