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Apresentacdo

Apresentacéo do Grupo de Trabalho
"Direito do Trabalho e Meio Ambiente do Trabalho I11"

Os coordenadores do Grupo de Trabalho "Direito do Trabalho e Meio Ambiente do Trabalho
[11" tém o prazer de apresentar os artigos cientificos discutidos no @mbito do Congresso
Nacional do CONPEDI, realizado em Brasilia - DF, entre os dias 27 e 29 de novembro de
2024. O evento destacou-se pela exceléncia académica, reunindo pesquisadoras e

pesquisadores comprometidos com os desafios e transformacdes do Direito do Trabalho e do
Meio Ambiente Laboral.

Os trabal hos apresentados refletem o compromisso dos autores e autoras em contribuir para o
avanco do conhecimento juridico, oferecendo analises inovadoras sobre temas cruciais, como
0 impacto da tecnologia, os direitos fundamentais dos trabalhadores, as reformas legidlativas
e os desafios globais do mundo do trabalho. Cada pesquisa evidencia a importancia da
academia na promocao de solugdes que dialoguem com as necessidades sociais e econdémicas
do Brasil.

Este GT foi palco de debates enriquecedores, reforcando o papel central da pesquisa
académica na construcdo de um Direito do Trabalho mais justo e inclusivo. A contribuicéo
de cada participante foi essencial para o sucesso do evento e o fortalecimento do didogo
juridico. Abaixo, apresentamos os titul os dos trabal hos discutidos:

1. Direito ao Teletrabalho em Perspectiva Comparada entre Brasil e Portugal

Autores. Ernesto Favaretto Junior, Cristiane Maria Tonetto Godoy, Mateus Rodarte de
Carvaho.

2. Teletrabalho e a sua Relevancia na Atualidade; Influéncia da Pandemiada COVID-19 e da
Reforma Trabal hista

Autores: Paulo Cesar Santos Silva, Paula Duarte Tavares Rodrigues, Ana Paula Barbizan
Araujo.



3. O Crowdwork no Brasil e a Precarizagéo do Trabalho em Plataformas Digitais

Autores: Kaio do Nascimento Rodrigues, Vanessa Rocha Ferreira.

4. Direito Social ao Trabalho e Particularidades da Objec&o de Consciénciano Plano Laboral.

Autores. Barbara Campolina Paulino , Leonardo Branddo Rocha, e Fernanda Resende
Severino.

5. Discursos Neoliberais Austeritarios: Impactos na Interpretacdo da Constitucionalidade dos
Dispositivos Provindos da Reforma Trabalhista Brasileira de 2017.

Autores: Isabella Maria Machado Vieira, Roberta Freitas Guerra.

6. Compliance contra Assédio Moral no Meio Ambiente do Trabalho: Uma Andlise Tebrica
Conceitual.

Autora: Deysiane de Melo Barros.

7. Desafios e Oportunidades: A Inteligéncia Artificial e a Saide do Trabalhador em Tempos
de Crise do Direito do Trabalho Contemporaneo.

Autores: Rita de Céssia Pinho de Carvalho , Bertoldo Klinger Barros Régo Neto, Alline
Guimaraes Marques.

8. A Controvérsia da Competéncia para Julgamento do Vinculo Empregaticio dos
Trabalhadores Intermediados por Plataforma Digital.

Autores. José Elias Seibert Santana Junior , Paulo Campanha Santana.

9. O Trabaho Invisivel das Mulheres e a Economia do Cuidado no Brasil.

Autoras. Juliana Tozzi Tietbéhl , Rosane Teresinha Porto, Ténia Regina Silva Reckziegel.

10. Uma CLT que N&o Protege o Trabalhador: Os Ministros de Confissdo Religiosa e a
Lacuna Axiolégicadale 14.647/23.



Autores. Ana Caroline Queiroz dos Remédios, Sandro Nahmias Melo, Beatriz da Costa
Gomes.

11. O Meio Ambiente do Trabalho nos Laboratdrios de Criacdo de Alimentos Transgénicos.

Autores. Ana Caroline Queiroz dos Remédios, Beatriz da Costa Gomes, Sandro Nahmias
Melo.

12. O Contrato de Trabalho Intermitente e suas Justificagdes. Como o Juridico, o Politico e 0
Econémico se Posicionam (e se Interinfluenciam) nos Votos Proferidos sobre a sua (In)
Constitucionalidade.

Autoras; Roberta Freitas Guerra, Maria Clara Amaral de Almeida.

13. Direito a Educacdo como Locus de Construcdo de Empregados Hipersuficientes no
Ambiente de Trabal ho.

Autores. Barbara Campolina Paulino, Leonardo Branddo Rocha, Fernanda Resende Severino.

14. Uso de Provas Digitais ho Processo do Trabalho: Um Olhar sobre a Jurisprudéncia dos
Tribunais da Regido Sul do Brasil.

Autores. Camila Zangiacomo Cotrim Tsuruda, Paulo Campanha Santana.

15. Trabalho Escravo Contemporaneo e Refugio: Desdobramentos sobre Liberdade e
Dignidade.

Autores; Jodo Gabriel Macédo Morais, Vanessa Rocha Ferreira

16. O Trabalho Escravo Contemporaneo e a V ulnerabilidade dos Trabal hadores Explorados.

Autores. Paula Duarte Tavares Rodrigues, Geovane Duques Fernandes, Vadivino Martins
Alves Junior.

Discutir o Direito do Trabalho e 0 Meio Ambiente Laboral é essencial para compreender e
transformar as condic¢des de trabal ho na sociedade contemporéanea. O trabalho, enquanto acéo
transformadora, pode tanto promover a dignidade humana quanto perpetuar condi¢cdes de
vulnerabilidade, caso ndo sejam implementadas mudancas criticas nos paradigmas vigentes.



O GT reafirma o compromisso com ainclusdo social e a melhoria das condicdes de vida de
todos os envolvidos nas rel agdes de trabal ho.

Coordenadores:

Prof. Dr. Vater Moura do Carmo - Professor do PPGPIDH Escola Superior da Magistratura
Tocantinense (ESMAT) em associacao com a Universidade Federal do Tocantins (UFT).

Prof. Dr. Rodrigo Espitca dos Anjos Siqueira - Centro Universitério Estécio de Brasilia e
Centro Universitario UNIEURO.

Prof. Dr. Gustavo Barbosa de Mesqguita Batista - Universidade Federal da Paraiba (UFPB).



COMPLIANCE CONTRA ASSEDIO MORAL NO MEIO AMBIENTE DO
TRABALHO: UMA ANALISE TEORICA CONCEITUAL

COMPLIANCE AGAINST MORAL HARASSMENT IN THE WORK
ENVIRONMENT: A CONCEPTUAL THEORETICAL ANALYSIS.

Deysianede Melo Barros

Resumo

Este estudo tem como objetivo geral analisar o papel do compliance na prevencéo do assédio
moral no ambiente de trabalho, destacando a responsabilidade social das empresas. A
metodologia adotada foi a pesquisa bibliogréfica, utilizando uma abordagem indutiva para
extrair conclusdes gerais a partir de observacbes especificas e dados coletados,
complementada pela analise documental. Os resultados indicam que o compliance € uma
ferramenta crucia na criagdo de um ambiente de trabalho ético e respeitoso. I|mplementar
programas de compliance contribui significativamente para a prevencdo do assédio moral, ao
promover a observancia rigorosa das normas internas e externas da empresa e ao estabel ecer
padrdes de conduta adequados. O estudo também evidenciou que o compliance ndo deve ser
limitado ao cumprimento estrito do Ordenamento Juridico, mas deve englobar orientacfes de
comportamento para fomentar boas relagdes entre os funcionarios. Conclui-se que a adogéo
de politicas de compliance eficazes ndo apenas reduz os riscos de préticas ilicitas, mas
também promove a qualidade de vida no ambiente de trabalho. Assim, as empresas cumprem
seu dever ético e fortalecem sua responsabilidade social, beneficiando todos os envolvidos e
contribuindo para um ambiente laboral mais saudavel e produtivo.

Palavras-chave: Compliance, Assédio moral, Responsabilidade social corporativa, Direitos
humanos, Direitos fundamentais

Abstract/Resumen/Résumeé

The general aim of this study is to analyze the role of compliance in preventing bullying in
the workplace, highlighting corporate social responsibility. The methodology adopted was
bibliographical research, using an inductive approach to draw general conclusions from
specific observations and collected data, complemented by documentary analysis. The results
indicate that compliance is a crucia tool in creating an ethical and respectful working
environment. Implementing compliance programs contributes significantly to the prevention
of bullying by promoting strict compliance with the company's internal and external rules
and by establishing appropriate standards of conduct. The study also showed that compliance
should not be limited to strict compliance with the legal system, but should include
behavioral guidelines to foster good relations between employees. It is concluded that the
adoption of effective compliance policies not only reduces the risks of illicit practices, but
also promotes quality of life in the workplace. In this way, companies fulfill their ethical duty
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and strengthen their social responsibility, benefiting everyone involved and contributing to a
healthier and more productive working environment.

K eywor ds/Palabr as-claves/M ots-clés. Compliance, Moral harassment, Corporate social
responsibility, Human rights, Fundamental rights
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1 INTRODUCAO

A prevengdo do assédio moral constitui o cerne das relagdes de trabalho, pois reflete nas
boas condi¢des laborais, além disso, trata-se de uma tematica muito abrangente para o debate
académico e para o meio juridico. Para tanto, é necessario compreender o processo que
prejudica as boas relagdes no ambiente laboral e saber intervir de forma precoce para inibir atos
hostis, como forma de promover a qualidade de vida aos envolvidos nesse processo (Manduca,;
Borges, 2023).

Assim, o assédio moral € definido “como um processo que se evidencia nas relagdes no
trabalho, caracterizado por um conjunto de atos hostis, que ocorre de forma cronica, continuada
e repetitiva, os quais atingem a dignidade, ofendem ou prejudicam aqueles que sdo alvo das
hostilizagdes” (Soboll, 2017, p. 15). Portanto, Gongalves (2023) considera o assédio como ato
ilicito violador de diversos preceitos constitucionais, como os previstos no artigo 1°, inciso III
e no artigo 5° incisos III e X, da Constituigdo Federal, e que deve ser combatido,
principalmente, ter sua pratica prevenida.

E nesse contexto que surgiu no ambito empresarial, mas que se alastrou a todas as
organizagdes, privadas ou publicas, sem ou com fins lucrativos, conhecida como Compliance
(Gongalves, 2023). O compliance empresarial surge como um instrumento educacional para
todas as organizagdes, pelo qual se pretende reduzir os riscos do negdcio, ao passo que se
promove uma ideia de observancia restrita as normas externas e internas da empresa.

Desse modo o compliance transmite uma nog¢ao de eticidade no exercicio da atividade
empresarial, implementando politicas de cumprimento da legislacdo cogente e de outros
regulamentos concernentes ao negdcio. Nao se pode liminar o programa de compliance ao
respeito ao Ordenamento Juridico. Isso porque ele também guarda relagcdo com a elaboragdo de
padrdes de condutas adequados.

Com efeito, o estado de conformidade preconizado pelo compliance também engloba
orientacdes de comportamento, a fim de prevenir a ado¢do de a¢des incompativeis com o bom
relacionamento que deve haver entre os individuos que integram o corpo de funcionarios da
empresa (Vasconcelos, 2024).

O objetivo geral desse estudo ¢ analisar o papel do compliance contra assédio moral no
meio ambiente do trabalho, destacando a responsabilidade social da empresa. A metodologia
utilizada foi a pesquisa bibliografica com uma abordagem indutiva, que permitiu conclusdes
gerais extraidas a partir de observagdes especificas e dados coletados e quanto a técnica de

analise documental.
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2 ASSEDIO MORAL

O assédio moral esta presente desde as primeiras formas de relacdo de trabalho e
constitui-se em um problema mundial, que ocorre tanto no setor publico, como nas empresas

privadas. Para Ramos e Galia (2014, p. 29):

“Pode-se afirmar, sem medo de errar, que o assédio moral nas relagdes de trabalho é
um dos problemas mais sérios enfrentados pela sociedade atual. Ele é fruto de um
conjunto de fatores, tais como a globalizacdo econdmica predatdria, vislumbradora
somente da produgdo ¢ do lucro, e a atual organizacdo do trabalho, marcada pela
competi¢do agressiva e pela opressdo dos trabalhadores através do medo e da ameaga.
Esse constante clima de terror psicologico gera, na vitima assediada moralmente, um
sofrimento capaz de atingir diretamente sua saude fisica e psicoldgica, criando uma
predisposicdo ao desenvolvimento de doengas cronicas, cujos resultados a
acompanhardo por toda a vida”.

Pode ser definido como resultante de todas as reiteradas atitudes as quais ocorrem dentro
do ambiente laboral seja pelo superior hierarquico, pelos colegas de trabalho ou até mesmo
pelos descendentes hierarquicos contra seu superior, que atingem a personalidade e a dignidade
do empregado, causando-lhe danos fisicos e psicologicos (Correia, 2018).

O assédio moral caracteriza se por ser uma conduta abusiva, de natureza psicologica,
que atente contra a dignidade psiquica, de forma repetitiva e prolongada e exponha o
trabalhador a situa¢des humilhantes e constrangedoras, € que tenha por efeito causar dano
emocional, excluir a posicao do trabalhador ou deteriorar o ambiente de trabalho, no exercicio
de suas atividades profissionais. E indispensavel, portanto, pra que esteja configurado o assédio
moral, que a conduta do empregado tenha se prolongado no tempo, podendo causar dano
emocional ou psicoldgico (Azevedo, 2019)

Ainda nao ha, no Direito brasileiro, um consenso acerca do que vem a ser o assédio
moral. Diversas sdo as defini¢cdes trazidas pela doutrina, jurisprudéncia e leis estaduais e
municipais (Garcia, 2019).

O assédio, o assédio sexual, a lesdo a intimidade, a lesdo a imagem e a lesdo a honra no
trabalho podem ser considerados espécies de um género denominado medidas de
constrangimento no ambiente de trabalho. Elas implicam comportamentos diferentes por parte
do sujeito que pratica o ato constrangedor [...]. Porém, todas as medidas de constrangimento no
trabalho possuem uma unica finalidade: causar dano a moral e a dignidade insita a pessoa do

trabalhador e, no limite, forgar que a vitima peca demissdo (Fonseca et al., 2018).
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Portanto, diversas sdo as formas de constrangimento no ambiente de trabalho, sendo o
assédio moral apenas uma espécie dessas formas desse constrangimento, razao pela qual deve-
se tentar uma defini¢do o mais completa possivel, para evitar interpretagdes indevidas, o que,
contudo, afigura-se de dificil realizagdo, vez que se trata de assunto apenas recentemente
abordado pelos estudiosos, juristas e psicologos (Moraes; Gaia, 2018).

O certo € que o assédio moral ndo pode ser bem definido apenas utilizando-se dos
conhecimentos de uma sé area, como a juridica, por exemplo, mas deve, pelo contrario, valer-
se de todo o conjunto de conhecimentos das areas afins, como as da psicologia, psiquiatria,
medicina, medicina do trabalho, sociologia, sob pena de um esvaziamento, esgotamento
irresponsavel do problema (Mendonga et al., 2018).

A busca do pleno emprego, elencada na Constitui¢do Federal como sendo um dos
principios da ordem econdmica, estd intimamente ligada ao principio fundamental da dignidade
da pessoa humana, pois ndo ha meios de se alcangar o primeiro sem o respeito ao segundo. A
dignidade da pessoa humana estd escancarada no art. 1°, I1I, da Constituicao Federal como um
dos fundamentos da Republica Federativa do Brasil e, principalmente, como um principio
fundamental (Brasil, 1988).

Moraes (2017) conceitua da seguinte forma a expressao dignidade da pessoa humana:

A dignidade da pessoa humana é um valor espiritual e moral inerente a pessoa, que se
manifesta singularmente na autodeterminag@o consciente e responsavel da propria
vida e que traz consigo a pretensdo ao respeito por parte das demais pessoas,
constituindo-se em um minimo invulneravel que todo estatuto juridico deve assegurar,
de modo que apenas excepcionalmente possam ser feitas limitagdes ao exercicio dos
direitos fundamentais, mas sempre sem menosprezar a necessaria estima que merecem
todas as pessoas enquanto seres humanos.

Pela explanacao identifica-se a importincia do principio da dignidade da pessoa humana
como um dos pilares do ordenamento juridico brasileiro e, por essa razdo, ¢ imprescindivel
destacar sua incidéncia nas relacdes de trabalho, sejam elas individuais ou coletivas. Por essa
razdo, pode-se concluir que a configuragdao do assédio moral em uma relacdo de trabalho esta
amplamente relacionada a afronta ao principio da dignidade da pessoa humana (Ferreira, 2018).

Reforcando ainda mais a forga do principio em tela, Martins (2014) o conceitua com

uma tripla dimensao normativa:

I. um postulado normativo interpretativo, quando atua como diretriz a ser observada
na criagdo, interpretagdo e aplicagcdo das demais normas; II. um principio, por impor
aos poderes publicos a prote¢do da dignidade e a promogdo dos valores, bens e
utilidades indispensaveis a uma vida digna (minimo existencial); e III. uma regra, a
qual determina o respeito a dignidade, seja pelo Estado, seja por terceiros, no sentido
de impedir o tratamento de qualquer pessoa como um objeto, quando decorrente de
uma expressao do desprezo por aquele ser humano.
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Contudo, ndo ha que se desconsiderar a relagdo entre o principio da dignidade da pessoa
humana quando da andlise do assédio moral; este, quando existente, tem desdobramentos
negativos e contrarios aos principios constitucionais basilares do ordenamento juridico — nao
s6 ao proprio principio da dignidade da pessoa humana, mas, também, aos principios de ordem
social e econdomica, como a busca do pleno emprego de forma digna. Para a configuracao do
assédio € importante a prolongacao, a constancia das atitudes do sujeito ativo e a comprovagao

do dano.

2.2 Formas de assédio moral

Diversos comportamentos podem ser caracterizados como assédio moral no ambiente
de trabalho, tais como excesso de vigilancia, adverténcias sem motivo justificado, incitagao de
desconfianca entre colegas, dificuldade imposta para cumprir tarefas, desconsideracdo de
opinides validas, intromissdo na vida pessoal, negligéncia em relacdo a satide do assediado,
entre outros (Cezar, 2021).

De acordo com Franga (2018), essas condutas visam provocar angustia e desmotivagao,

causando prejuizos tanto pessoais quanto profissionais para a vitima do assédio.

2.3 Distin¢ao entre assédio moral e sexual

O assédio moral e o assédio sexual sdo duas formas distintas de abuso no ambiente de
trabalho, enquanto o assédio moral busca excluir a vitima através de atos de intimidagao
psicoldgica, o assédio sexual envolve comportamentos que visam obter satisfagdo sexual,
gerando constrangimento e prejudicando a dignidade da pessoa afetada (Silva; Vaz; Alves,
2022).

Para Mendonga et al., (2018), o assédio moral caracteriza-se pela exposi¢ao da vitima a
situacdes humilhantes e constrangedoras no ambiente de trabalho, de forma repetitiva e
prolongada, com o intuito de degradar sua integridade e saide mental, j& o assédio sexual refere-
se a condutas de natureza sexual, manifestadas fisicamente, por palavras, gestos ou outros
meios, impostas a pessoas contra sua vontade, causando constrangimento com conotagao sexual
no ambiente de trabalho.

Enquanto o assédio moral visa degradar a integridade e a saide mental da vitima através

de humilhacdes e situagdes constrangedoras, o assédio sexual atento contra a liberdade sexual
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do individuo, envolvendo propostas ou imposi¢gdes de cunho sexual que causam
constrangimento. Assim, o assédio moral esta relacionado a violag¢do da dignidade psiquica do
individuo, enquanto o assédio sexual envolve atentados a liberdade sexual da pessoa no

ambiente profissional (Fonseca et al., 2018).

2.4 Vitimas de assédio moral

O assédio moral no local de trabalho ¢ um fato comum. De acordo com uma pesquisa
de Paixdo e Farah (2023) 30% dos trabalhadores sofreram assédio moral diretamente no
trabalho e as pessoas que trabalham remotamente eram mais propensas a denunciar esse tipo de
bullying, com 43,2% a responder que tinham sido vitimas desse tipo de assédio no trabalho.

O assédio moral no trabalho tem um impacto negativo significativo na capacidade de
uma pessoa realizar suas funcdes, o desconforto mental provocado pelo assédio moral resulta
frequentemente em diminuicdo da produtividade, aumento do absentismo e dificuldades de
concentracao, conforme explica Ferreira (2018).

Trabalhadores intimidados ndo conseguem desempenhar suas tarefas da melhor forma
possivel, enfrentando problemas de desempenho como incapacidade de se concentrar, perda de
autoestima, dificuldades para tomar decisdes e menor produtividade, além disso, esses
trabalhadores perdem a motiva¢ao e tempo valioso, preocupando-se em evitar 0 agressor,
buscando redes de suporte, fazendo planos para lidar com a situagcdo, ruminando sobre os
acontecimentos e tentando se defender (Lage; Lunardelli; Kawakami, 2023).

Vasconcelos (2024) ensina que os alvos do assédio sentem uma profunda sensacao de
isolamento. O assédio no local de trabalho pode traumatizar a vitima a ponto de ela se sentir
impotente, desorientada, confusa e desamparada e essa situacdo ndo apenas compromete a
saide mental e emocional da vitima, mas também afeta negativamente o ambiente de trabalho
como um todo, refor¢cando a necessidade de politicas efetivas de combate ao assédio e apoio as

vitimas

2.5 Interseccionalidade

A interseccionalidade ¢ um conceito que ajuda a entender como as diferentes formas de
discriminacdo, como género, raca e classe social, afetam grupos especificos na sociedade. Esta
abordagem nos permite analisar criticamente as desigualdades e opressdes, ampliando assim o

debate sobre essas questdes (Nascimento; Cabral; Cerqueira, 2019).
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O assédio moral, gerado em fung¢do de portabilidade de deficiéncia fisica, de género, de
idade, de opcdo sexual, de opgdo por tragos estéticos, entre outros; entretanto, principal e
especialmente, pela etnia — que ndo ¢ fruto de opcao pessoal, deve ser exemplarmente coibido,
assim como punido, quando for comprovada a pratica contra aqueles que pretendem
desempenhar, em paz, seu papel no mundo do trabalho (Soboll; Miara; Moscalewsky, 2017).

Dessa forma, a interseccionalidade possibilita uma analise critica das identidades de
género, raca e classe, evidenciando como essas dimensdes sao impostas como estruturantes e
subalternas, que quando alinhados com essa perspectiva tedrica, tem-se as dimensoes de género,
raca e classe como elementos estruturais que determinam e criam situacoes de desigualdade,
além de hierarquizarem as relagdes de poder, exploragdo e opressdo, contribuindo para a

perpetuagdo da subordinagao (Akotirene, 2019.).

2.5.1 Racial

Nesse contexto, pode-se abordar a questdo da raga e embora os conceitos de raca e
racismo sejam inter-relacionados, ¢ importante definir raga, distinguindo-a de racismo. A raga
pode ser vista como uma caracteristica biologica, onde a identidade racial ¢ atribuida com base
em tracos fisicos, como a cor da pele, por exemplo (Vieira, 2019).

Dessa forma, Soboll; Miara; Moscalewsky (2017) apresentam o racismo como um
sistema de discriminacao que se fundamenta na raga e que se manifesta por meio de praticas,
sejam elas conscientes ou inconscientes, resultando em desvantagens ou privilégios para
determinados individuos.

Compreendidos os conceitos de raca e racismo, observamos que eles estdo ligados ao
preconceito e a discriminagdo. O racismo ¢ um elemento essencial na formagdo da sociedade
brasileira, permeando as rela¢des politicas, econdmicas e sociais. Ele naturaliza a desigualdade
e a violacdo dos direitos da populacdo negra, manifestando-se tanto através da violéncia direta
quanto no acesso inadequado a condi¢cdes minimas de vida.

Nao importa como o preconceito ¢ demonstrado, seja por palavras, atitudes, gestos ou
até mesmo pelo siléncio, conforme Portela Jr. (2020) mais importante € investigar a intencao
por trés dessas manifestacdes e, se for comprovado que hé a inteng@o depreciativa, seja ele no

ambiente de trabalho ou em qualquer outro lugar.

2.5.2 Género
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A perspectiva de protecdo integral e acesso aos direitos deve considerar que o género
estd interligado as diferentes formas de discriminagdo enfrentadas pelas vitimas de assédio
moral no ambiente de trabalho. A interseccionalidade, com relagdo ao género, ajuda a entender
criticamente como essas dimensdes operam na sociedade e se manifestam no sistema, gerando
formas de dominagdo. E essencial pensar em politicas ptblicas que atendam as necessidades
das adolescentes do sistema socioeducativo, levando em consideragdo essa interconexao de

fatores (Barradas, 2023).

2.5.3 Capacitismo

O capacitismo ¢ uma forma de discrimina¢do que rotula as pessoas com deficiéncia
como incapazes de realizar diversas atividades devido a seus corpos ou mentes que fogem do
padrao considerado como normal e questionar essa visdo permite desconstruir esse conceito
limitador e prejudicial (Lage; Lunardelli; Kawakami, 2023).

De acordo com Barradas (2023), o capacitismo refere-se a ideia de que apenas corpos
considerados “perfeitos” sdo vistos como normais, enquanto corpos com deficiéncias sdo
considerados diferentes e muitas vezes marginalizados. Esse conceito, que ganhou destaque nos
movimentos pelos direitos das pessoas com deficiéncia e feministas nas décadas de 1970 e
1980, estabelece uma hierarquia entre pessoas com e sem deficiéncia, criando um sistema de
opressao.

Para Mendonga et al., (2018), o capacitismo ¢ uma rede de crengas, processos € praticas
que excluem e diminuem corpos que ndo se enquadram nos padrdes considerados normais.
Assim, o assédio capacitista ¢ uma forma de discriminagdo motivada pela discriminagdo, ¢ a
Convengao n°. 190 da OIT aborda a eliminagdo da violéncia e do assédio moral no ambiente de

trabalho.

2.5.4 Etarismo

O termo 'etarismo', criado por Robert Butler, destaca o impacto das visdes negativas da
idade na satide mental e social dos idosos essas visdes vao além dos limites legais de idade,
afetando pessoas com menos de 60 anos. O preconceito gera um ciclo de decadéncia
profissional antecipada e aposentadorias forgadas, dificultando a recoloca¢do no mercado de

trabalho devido a percepcao de serem “velhos” (Vasconcelos, 2024).
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De acordo com Levy (2022), o etarismo ¢ uma forma insidiosa de discriminagdo que
muitas vezes ignora as pessoas mais velhas, evidente na falta de representacdo de idosos nos
filmes, propagandas, debates politicos e pesquisas cientificas e o preconceito ¢ reforcado por
autoridades desde a infancia, perpetuando visdes negativas que sao lucrativas para a industria
antienvelhecimento, redes sociais e agéncias de publicidade. Essas empresas lucram

promovendo a ideia de envelhecimento como algo negativo e decadente.
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3 COMPLIANCE E RESPONSABILIDADE SOCIAL

3.1 Nog¢ao de compliance no meio ambiente de trabalho

A conformidade no local de trabalho ¢ fundamental para qualquer organizagiao que
busca operar de maneira eficaz, evitar desastres e lidar com problemas de forma adequada
(Kruppa; Gongalves, 2020). As normas de conformidade impdem duas condi¢des principais: as
empresas sao responsaveis por garantir a seguranga no local de trabalho e fornecer um ambiente
seguro para seus funcionarios e em segundo lugar, € crucial que os trabalhadores ndo adotem
comportamentos inadequados uns com os outros, como condutas discriminatorias ou abusivas,
tanto de superiores a subordinados quanto entre colegas de igual posi¢do (Paixdo; Farah, 2023).

A aplicagao da compliance nas relagdes de trabalho busca praticas de trabalho
socialmente responsaveis, visando que empregadores e empregados entenda a legislagdo
trabalhista por meio da conformidade, garantindo condi¢des dignas de trabalho e reduzindo ou
evitando a judicializacao das questdes trabalhistas (Franga, 2018).

Conforme Mendes (2019), a compliance trabalhista tem como base os pilares que

objetivam contribuir para a melhor efetividade e solidez de um programa dentro da organizacao:

Os pilares atuam como um suporte para a alta gestdo, a fim de alinhar as decisdes da
empresa com os objetivos estabelecidos pelo programa. Na avalia¢do de riscos, pois
apos o estabelecimento de metas, se faz necessario mapear os riscos internos e
externos, associados as normas da organizac¢do. Tem-se também o cddigo de conduta
que pode ser feito por meio de regulamento ou politicas da empresa como um guia
para o cumprimento de compliance trabalhista. Também se destaca o controle interno,
treinamentos, canais de dendncias, monitoramento, auditoria interna. Sdo utilizados
para o processo de compliance.

E evidente que os funcionarios nio se autogovernardo sem regras claras e
regulamentos especificos. Essas regras devem ser acompanhadas de reforcos positivos e
negativos para garantir o cumprimento e enfrentar desafios as politicas estabelecidas. Uma dica
profissional valiosa na area de conformidade ¢ que o reforgo positivo tende a ser mais eficaz do
que o negativo.

Para Dias (2019), recompensar os funcionarios por agirem corretamente geralmente
resulta em melhores resultados do que os punir por comportamentos inadequados. Em resumo,
a promocao de um ambiente de trabalho seguro e saudavel, através de normas de conformidade

claras e incentivos positivos, ¢ essencial para o sucesso de qualquer organizagao.
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De acordo com Correia (2018), a implementagcdo de compliance no ambito do
trabalho que permite aos gestores melhorar as estruturas organizacionais de forma sistémica
para que se adequem a realidade do trabalhador, pois a compliance surgiu para sanear problemas
nas relagdes entre agentes publicos e agentes privados, também sendo diretamente usual para
alcangar as relagoes trabalhistas.

Nesse contexto, ¢ importante o fornecimento de treinamento adequado e a rapida
resposta as reclamagdes dos funciondrios sobre a violagdo de seus direitos € isso também ¢ uma
questdo de treinamento preventivo € promocdao de uma cultura sauddvel por parte do

empregador.

3.2 Responsabilidade social das empresas: aplicacio do compliance versus assédio moral

A responsabilidade social empresarial refere-se ao reconhecimento por parte da
empresa de sua obrigagdo em contribuir para o desenvolvimento sustentavel da sociedade. Isso
envolve agdes voluntarias que beneficiem nao apenas os empregados e suas familias, mas
também a comunidade local e a sociedade em geral.

Segundo Carmo (2019), essa responsabilidade social deve ser exercida de forma
voluntéria, através de comportamentos e iniciativas que promovam o bem-estar da populacao.
Quando as empresas adotam essa postura, ndo s6 alcancam um crescimento sustentavel e
ganham visibilidade, mas também reduzem litigios e problemas legais.

A responsabilidade social corporativa (RSC) ou responsabilidade Social das
Empesas (RSE) ¢ um conceito de gerenciamento que descreve como uma empresa contribui
para o bem-estar das comunidades e da sociedade por meio de medidas ambientais e sociais. A
RSC desempenha um papel fundamental na forma como as marcas sio percebidas pelos clientes
e por seu publico-alvo.

De acordo com Silva, Vaz e Alves (2022), também pode ajudar a atrair funcionarios
e investidores que priorizam as metas de RSC que a empresa identificou. A responsabilidade
social corporativa ¢ um tipo de autorregulagdo empresarial com o objetivo de prestar contas
sociais e causar um impacto positivo na sociedade.

A ideia de uma empresa social, que se compromete com objetivos além da simples
geracdo de riqueza material, comegou a ganhar destaque nas décadas de 60 e 70. Esse
movimento foi impulsionado por correntes de pensamento € movimentos de protesto que
propunham modelos criticos e alternativos ao capitalismo avangado e a sua institui¢do central:

a empresa (Azevedo, 2019).
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De acordo com Souza e Bellinetti (2020), algumas maneiras pelas quais uma
empresa pode adotar a RSC incluem ser ecologicamente correta e ecologicamente consciente;
promover a igualdade, a diversidade e a inclusdo no local de trabalho; tratar os funcionarios
com respeito; retribuir & comunidade; e garantir que as decisdes de negocios sejam éticas.

Ashley (2003) propde uma defini¢do abrangente de responsabilidade social, que
envolve todas as acdes de uma organizacdo destinadas a contribuir para uma melhor qualidade

de vida. Segundo o autor,

a responsabilidade social é o compromisso que uma empresa deve ter com a
sociedade, manifestado através de agdes e atitudes que impactam positivamente, de
forma ampla ou especifica, comunidades ou a sociedade como um todo. Isso implica
em agir de forma proativa e consistente, levando em consideragdo o papel especifico
da empresa na sociedade e prestando contas de suas agdes para com ela (Ashley, 2003,
p. 69).

No ambito do combate ao assédio moral, a empresa socialmente responsavel pode
atuar por meio de programa de compliance no ambiente corporativo, ndo promogao da ética e
integridade, incentiva valores éticos para alcangar sucesso sustentavel.

A RSC evoluiu das escolhas voluntarias de empresas individuais para
regulamentagdes obrigatorias em nivel regional, nacional e internacional. Entretanto, muitas
empresas optam por ir além das exigéncias legais e incorporam a ideia de "fazer o bem" em
seus modelos de negdcios e isso inclui seus colaboradores e a sua qualidade de vida (Paixao;
Farah, 2023).

Considerando a complexidade dos relacionamentos dentro de uma empresa, ¢
essencial que estas busquem seguir padroes e modelos de conduta e praticas e preservacao
desses valores e quando a empresa € responsavel social percebe que ao incentivar valores éticos
e com propdsito, voltados para a sociedade, estardo mais propensas a alcancar sucesso €
sustentabilidade a longo prazo (Cezar, 2021).

Nao existe uma Unica maneira de uma empresa adotar a RSC, mas uma coisa ¢
certa: para serem percebidas como genuinas, as praticas da empresa precisam ser integradas a
sua cultura e as suas operagdes comerciais € no ambiente socialmente consciente de hoje, os
funciondrios e os clientes valorizam o fato de trabalharem e gastarem seu dinheiro em empresas
que praticam o bem (Passos; Borges, 2021).

Conforme Souza e Bellinetti (2020), a implementacdo de uma politica ética e
transparente nas relagdes de trabalho pode ser alcancada através da criagdo de regulamentos

internos empresariais, codigos de ética e conduta, e o estabelecimento de um canal de
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denuncias, permitindo que os trabalhadores relatem incidentes ocorridos no ambiente de
trabalho.

As ferramentas de compliance devem ser aplicadas antes, durante ¢ apos a relagao
empregaticia, no ambito pré-contratual, isso envolve a auséncia de discriminacdo na selegdo de
candidatos, solicitando apenas a documentagdo relevante e necessaria para a vaga oferecida
(Garcia, 2019).

Para Dias (2019), além dos aspectos economicos e legais, ¢ importante destacar
também os dominios éticos, sociais e ambientais. Uma empresa deve ir além do cumprimento
da lei, adotando praticas afirmativas que demonstrem seu compromisso com o meio ambiente,

seus colaboradores, as autoridades governamentais e a sociedade como um todo.

4 CONCLUSAO

O assédio moral ¢ um tema que deve ser discutido através de uma analise
multidisciplinar, que envolve o direito, psicologia, metodologia, ¢ até para a area da satide como
a medicina, porém o foco deste estudo foi analisar a relagdo entre responsabilidade social
empresarial diante o combate ao assédio moral no ambiente de trabalho por meio de programas
de compliance.

A potencial categorizagdo do assédio moral como crime ainda merece estudos mais
aprofundados. Embora os primeiros estudos sobre assédio moral tenham sido introduzidos em
biologia e psicologia, o direito e a sociologia também se interessaram pelo assunto. E, portanto,
um entendimento que exige um estudo interdisciplinar, ndo totalmente compreendido por
apenas uma area do conhecimento humano. Com base em importantes contribuicdes da
sociologia e do direito, tenta-se conhecer os principais focos originarios do problema, bem
como os meios para restringi-los e resolvé-los.

O programa de compliance tem sido utilizado para que as gestdes empresariais
busquem obedecer as leis trabalhistas. Isso também ocorre, como visto, nas cooperativas de
trabalho. Assim, o compliance ¢ uma ferramenta que conduz as melhores praticas, combatendo
condutas maliciosas que possam resultar em prejuizos a dignidade do trabalhador, estar
relacionado ao contexto laboral, de forma repetida e sistémica, sendo perpetrado com uma certa
intensidade de violéncia.

Conclui-se que para uma empresa ter responsabilidade social, necessita preservar

o empregado com dignidade, respeitando sua liberdade no trabalho, integridade fisica e moral,
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vida privada, intimidade, honra, imagem e boa reputacdo. Evitar praticas humilhantes que
atentem contra os direitos humanos, ¢ uma obrigagdo fundamental.

Promover uma cultura de respeito e cuidado no ambiente de trabalho nao s6 cumpre
com os deveres éticos da empresa, mas também contribui para a criacdo de ambientes de
trabalho mais saudaveis e produtivos, trazendo beneficios para todos os envolvidos. Assim, ¢é
essencial que as empresas reconhecam e implementem esses valores, por meio de programas
de compliance, assegurando um ambiente de trabalho digno e respeitoso para todos os seus

colaboradores.
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