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XII ENCONTRO INTERNACIONAL DO CONPEDI BUENOS
AIRES—ARGENTINA

DIREITO DO TRABALHO E EFICACIA DOSDIREITOSFUNDAMENTAIS
NO MEIO AMBIENTE DO TRABALHO |

Apresentacdo

E com especial alegria e satisfagio que apresentamos o Grupo de Trabalho e Pesquisa (GT)
denominado "Direito do Trabaho e Eficécia dos Direitos Fundamentais no Meio Ambiente
do Trabalho 1", do XII Congresso Internacional do CONPEDI BUENOS AIRES,
ARGENTINA, renomado evento académico promovido pelo CONPEDI em parceria com a
Universidade de Buenos Aires (UBA), com enfoque na tematica ” DERECHO,
DEMOCRACIA, DESARROLO E INTEGRACION", o evento foi realizado nos dias 12, 13
e 14 de outubro de 2023 na Faculdade de Direito, no Campus da Universidade de Buenos
Aires, sito Av. Pres. Figueroa Alcorta 2263, C1425 CABA, Argentina.

Trata-se de publicagcdo que reline artigos doutrinarios, advindos de projetos de pesquisa e
estudos distintos de véarios programas de pos-graduacdo, em especial do Brasil e da
Argentina, que colocam em evidéncia para debate da comunidade cientifica assuntos
juridicos relevantes atinentes ao Direito do Trabalho e a eficécia dos Direitos Fundamentais
no Meio Ambiente de Trabal ho.

Objetivou dar visibilidade para os debates que envolvem a complexidade das experiéncias
dos grupos e pessoas submetidos a regimes de exploragdo, opressdo e de invisibilidade
histérica no meio ambiente de trabalho, decorrentes de distintos e entrancados marcadores
sociais que se perpetuam no tempo, chegando neste século XXI em flagrantes situacfes de
neoescraviddo. Trata-se de publicacdo gque reline artigos de tematicas diversas atinentes ao
Direito material e processual do Trabalho, a Reforma Trabalhista e as implicagbes da
pandemia e do COVID19 nas relacOes laborais, apresentados e discutidos pelos autores e
coordenadores no ambito do Grupo de Trabalho e Linha de pesquisa.

Compde-se de textos doutrinarios, advindos de projetos de pesquisa e estudos distintos de
vérios programas de pos-graduacéo e graduacdo, que colocam em evidéncia para debate da
comunidade cientifica assuntos juridicos relevantes. A coletanea reline uma gama de artigos
gue apontam gquestdes juridicas relevantes na sociedade contemporanea, todos com olhos e
vinculados ao Estado Democratico de Direito, com intuito de garantir uma sociedade, justa
fraterna e solidéria.



Destacou-se, neste contexto, a formulacdo, execucdo, acompanhamento e avaliagdo de
politicas publicas internacionais, nacionais, regionais ou locais, capazes de proteger e atenuar
os impactos dos grupos, em especial, agueles em situacéo de vulnerabilidade.

Assim, os artigos apresentados neste GT DIREITO DO TRABALHO E EFICACIA DOS
DIREITOS FUNDAMENTAISNO MEIO AMBIENTE DO TRABALHO |, visaram realizar
interfaces entre politicas publicas e grupos vulneraveis no meio ambiente do trabalho, numa
perspectiva aberta, interdisciplinar, complexa e polissémica, capaz de reconhecer tais
problematicas como lutas coletivas e histéricas.

A coleténea reline gama de artigos que apontam questdes relativas ao atuacdo do Poder
Judiciario trabalhista da 3a Regido durante a pandemia do SarsCov2, a precarizacdo do
trabalho, ao "dumping socia", a discriminacéo e suas diversas formas, ao "burnout out”, ao
assédio laboral, a vigilancia e ao controle na relacdo de emprego, ao dano existencial, a
LGPD, aos dados sensiveis, as revolugdes industriais, as novas tecnologias, a denominada
"uberizacdo" do trabalho. Vea-se, pelos temas destacados, a atualidade e o nivel das
pesquisas que foram apresentadas no 340 GT do XII Congresso Internacional do Conpedi.
Sem dlvida, trata-se de evento se destaca no cenario naciona e internacional.

Foram realizadas trocas de experiéncias entre todos 0s participantes com a Coordenadora e o
Coordenador do Grupo de Trabaho, o que permitiu integracéo entre os participantes, além de
aguisicdo de novos conhecimentos. Todos os artigos foram apresentados, discutidos e
receberam colaboracéo agregada nas ideias de cada pesquisador, com o intuito de colaborar
para a efetividade de uma politica publica eficaz, em especial quando se pesquisa direitos
fundamentais no ambiente de trabal ho.

Na oportunidade, os coordenadores prestam sua homenagem e agradecimento a todos que
contribuiram para esta louvavel iniciativa do Conselho Nacional de Pesguisa e Pés-graduacéo
em Direito (CONPEDI) e da Universidade de Buenos Aires (UBA) por sua Faculdade de
Direito e, em especial, a todos 0s autores que participaram da presente coletanea de
publicacdo, com destaque pelo comprometimento e seriedade demonstrados nas pesquisas
realizadas e na el aboracao dos textos de exceléncia.

E, por fim, os Professores Doutores, Adriana Goulart de Sena Orsini, Programa de Pos-
graduacdo em Direito e Faculdade de Direito da UFMG, Belo Horizonte, Minas Gerais e
Paulo Cezar Dias, do Centro Universitério Euripides de Marilia-SP, externam desejos que
todos tenham uma excelente leitural



ASSEDIO LABORAL E CANAISDE DENUNCIA —WHISTLEBLOWING A LUZ
DASACUSACOESDE ASSEDIO CONTRA O EX-PRESIDENTE DA CAIXA
ECONOMICA FEDERAL

LABOR HARASSMENT AND REPORTING CHANNELS-WHISTLEBLOWING IN
LIGHT OF THE HARASSMENT ACCUSATIONS AGAINST THE FORMER
PRESIDENT OF CAIXA ECONOMICA FEDERAL

Décio Franco David 1
M ateus Renan Jacobs 2
Vinicius Dos Santos 3

Resumo

Este estudo analisa a relacdo entre o assedio laboral e o whistleblowing. Utilizou-se do
método indutivo, partindo do caso concreto, qual seja as acusacdes de assedio moral e sexual
contra 0 ex-presidente da Caixa Econdmica Federal, expostas ao publico em 2022. O
primeiro capitulo é integralmente dedicado a narracéo descritiva das acusacdes de assedio. O
segundo capitulo é formado por analise tedrica do assédio laboral, definindo e distinguindo o
assédio moral e sexual, bem como suas consequéncias juridicas. O terceiro capitulo

desenvolveu aideia de que a Unica forma de combater o assédio laboral € o rompimento do
siléncio, inclusive, expondo as inovacdes daLei Federa n. 14.457/22. No quarto capitulo, foi
analisada a importancia da atuacéo de sistemas de compliance e de whistleblowing como
estratégias de manutencdo de um ambiente laboral sadio, que garantam aos trabalhadores
liberdade para expressar queixas de atos de assédio praticados no ambito da organizacdo sem
medo de sofrer represdlias. Por fim, a concluséo consistiu na discussdo do caso concreto a luz
da base tedrica trabalhada nos demais capitulos, 0 que permitiu inferir que o banco publico
adotou 0 modelo de gestédo da “sindrome do surdo”, optando pela inacéo frente ao

recebimento de denlncias de assédio sexual. Inobstante a Caixa Econdmica Federal

possuisse canais de denuncia e estruturas de governanca e compliance, estas ndo foram
efetivas. A Unicaforma que as vitimas de assedio encontraram para buscar tutelafoi recorrer
ao whistleblowing externo, levando os atos ao conhecimento de 6rgéo fiscalizador alheio a
organizacao.

Palavras-chave: Assédio laboral, Compliance, Canais de denlincia, Protecdo do denunciante,
Sindrome do surdo

1 Doutor em Ciéncia Juridica pela Universidade Estadual do Norte do Paran&. Professor do Mestrado em
Direito, Inovagdes e RegulagBes da UNIVEL.

2 Mestrando do PPGD do Centro Universitario UNIVEL, em Direito, Inovagéo e Regulacles.
3 Mestrando do PPGD do Centro Universitario UNIVEL, em Direito, Inovagéo e Regulagdes.
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Abstract/Resumen/Résumeé

This study analyzes the relationship between workplace harassment and whistleblowing. The
inductive method was used, starting from the concrete case, namely the accusations of moral
and sexual harassment against the former president of Caixa Econdmica Federal, exposed to
the public in 2022. The first chapter is entirely dedicated to the descriptive narration of the
accusations of harassment. The second chapter consists of a theoretical analysis of workplace
harassment, defining and distinguishing moral and sexual harassment, as well as its legal

conseguences. The third chapter developed the idea that the only way to combat workplace
harassment is to break the silence, including by exposing the innovations of the Brazilian
Federal Law n. 14.457/22. In the fourth chapter, the importance of compliance and

whistleblowing systems was analyzed as strategies for maintaining a healthy work

environment, which guarantee workers the freedom to express complaints about acts of

harassment practiced within the organization without fear of reprisals. Finally, the conclusion
consisted of discussing the concrete case in light of the theoretical basis worked on in the
other chapters, which allowed inferring that the public bank adopted the management model
of the “deaf-ear syndrome”, opting for inaction in the face of receiving complaints of sexual
harassment. Although Caixa Econémica Federal had reporting channels and governance and
compliance structures, these were not effective. The only way victims of harassment found to
seek relief was to resort to external whistleblowing, bringing the acts to the knowledge of a
supervisory agency outside the organization.

K eywor ds/Palabr as-claves/M ots-clés: Workplace harassment, Compliance, Reporting
channels, Whistleblowing protection, Deaf-ear syndrome
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INTRODUCAO

O presente trabalho aborda o tema do whistleblowing a partir dos casos de assédio
laboral perpetrados pelo ex-presidente da Caixa Econdmica Federal, que foram largamente
denunciados na midia no ano de 2022, cujos desdobramentos continuam a ser veiculados
atualmente, visto que ainda ha a¢des tramitando Justica buscando sua responsabilizacéo .

O meétodo indutivo foi aplicado, de modo que as denuncias de abuso moral e sexual
vivenciadas pelos funcionarios da Caixa Econémica Federal foram adotadas como caso
concreto para embasar discussdo sobre 0s aspectos tedricos da temética proposta.

PropGe-se a hipotese de que o whistleblowing é uma forma dos cidad&os colaborarem
com o Estado em sua funcdo sancionadora, tanto em viés preventivo quanto repressivo, com
incidéncia nos setores privado e publico. O instituto exerce um papel importante
principalmente em &reas de alto risco de fraudes e corrup¢do, o que tem inspirado reformas
em diversos campos de estudo do Direito, notadamente o Administrativo e o Penal
Econémico. (RAFIH, 2020, P. 20).

A implementacdo de canais de denlncia € uma tdnica mundial, o que é evidenciado
pela previséo do instituto do whistleblowing em normas internacionais, citem-se: a Convengéo
Interamericana Contra a Corrupcdo dos Estados Americanos (1996), a Convencdo Sobre o
Combate a Corrupcdo de Funcionarios Publicos Estrangeiros em Transacdes Comerciais
Internacionais da Organizacdo Para a Cooperacdo Econémica e o Desenvolvimento - OCDE
(1997) e a Convencdo Conta Corrupcao da ONU (2003).

Assim, 0 tema possui relevancia juridica e académica, sendo unissono que 0s
whistleblowers desempenham papel fundamental ao servirem como fonte de informagdes e
provas sobre transgressdes de grande impacto econdmico e social que dificilmente seriam
descobertas pelos métodos tradicionais.

Ainda que o whistleblowing esteja umbilicalmente ligado ao direito anticorrupcao,
sua abrangéncia ndo é limitada para este problema social, servindo como ferramenta no
combate de qualquer tipo de ilicitude. Neste sentido que a temética deveria ser mais explorada
nas organizagdes, inclusive privadas. O whistleblowing, aliado ao compliance, pode contribuir
ao objetivo de desenvolvimento de um ambiente de trabalho sadio e equilibrado, livre do
assédio laboral.

Acredita-se que os canais de denuncia precisam ser consolidados como instrumentos

de politicas mais amplas, integralmente dedicadas a protecdo dos denunciantes, sejam vitimas
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ou testemunhas, incentivando-os a romper o siléncio e agirem contra as ilicitudes e

irregularidades cometidas dentro das organizacoes.

1. AS ACUSACOES DE ASSEDIO CONTRA O EX-PRESIDENTE DA CAIXA
ECONOMICA FEDERAL

A Caixa Econdmica Federal é uma instituicdo publica, integrante do sistema
financeiro nacional, que foi criada em 1.861, pelo Imperador D. Pedro Il, e constituida como
empresa publica desde 1.969. Exerce funcdo essencial como agente de politicas publicas do
governo federal, gerindo programas sociais e beneficios de ordem trabalhista. (CAIXA, 2023).

Nos primeiros dias de seu mandado, o presidente do Brasil a época, Jair Messias
Bolsonaro nomeou Pedro Eduardo Guimaraes para a presidéncia da Caixa Econémica Federal.
A gestdo de Guimardes manchou a histéria da CEF diante da ecloséo de acusagdes de assédio
sexual que teriam sido préaticos por Guimaraes. Em 28/06/2.022, o portal Metropoles divulgou
matéria que revelou a existéncia das acusagdes para o grande publico, as quais, até 0 momento,
eram investigadas sigilosamente pelo Ministério Publico Federal (RANGEL et al, 2023).

Conforme noticiado, no fim de 2021 um grupo de funcionérias da Caixa denunciou
ao MPF as situacdes pelas quais passaram. As vitimas trabalhavam em equipes que serviam
diretamente o gabinete da presidéncia do banco. Vérios dos testemunhos se referem a
situacbes ocorridas em viagens no ambito do Programa Caixa Mais Brasil, criado com o
intuito de “descentralizar a gestdo e dar mais visibilidade ao banco pelo pais afora”.
(RANGEL et al, 2023).

Segundo a matéria, os assédios ocorreram da seguinte forma: “As mulheres relatam
toques intimos ndo autorizados, abordagens inadequadas e convites heterodoxos,
incompativeis com o que deveria ser o normal na relacdo entre o presidente do maior banco
publico brasileiro e funcionarias sob seu comando.” (RANGEL et al, 2023).

O portal de noticias entrevistou 5 vitimas, cujas identidades foram preservadas com
nomes ficticios, que narraram detalhadamente as situagdes traumaticas que vivenciaram.
Todas as vitimas confirmaram que tinham medo de denunciar, conforme apontado pela
reportagem.

Rapidamente a matéria jornalistica algou notoriedade na midia e no debate politico.

Parlamentares exigiram a demissao do “acusado” da presidéncia do banco publico. (SENADO
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FEDERAL, 2022). Da mesma forma, funciondrios organizados sindicalmente protestaram em
favor da demiss3o do presidente. (ISTOE, 2022).

No dia seguinte a veiculacdo da matéria, em 29/06/2023, Pedro Guimardes pediu
demissdo por meio de uma carta publica, enderecada “A populagio brasileira e, em especial,
aos colaboradores e clientes da Caixa”, em que negou as acusacdes lhe dirigidas. (ISTOE,
2022).

As denuncias também indicaram que Pedro Guimardes contava com apoio de
integrantes da cupula da instituicdo. Segundo informacgdes de denunciantes, as mulheres que
ndo cediam aos assédios eram marcadas e vigiadas. Visando monitorar eventual risco de
denuncias, as vitimas eram subordinadas ao Vice-Presidente de Negdcios de Atacado, Celso
Leonardo Barbosa, que optou por renunciar ao seu cargo, apos ser mencionado nas dendncias.
(O TEMPO, 2022). Ao menos 4 (quatro) vice-presidentes do banco pablico deixaram seus
cargos em razdo de desdobramento das acusagdes. (O TEMPO, 2022).

Vale frisar que o assédio sexual ndo foi a Unica ilicitude cometida por Pedro
Guimardes, o qual ficou conhecido por ter implantado uma “gestdo pelo medo”. Os
funcionarios do banco publico tinham sua liberdade de expressdo cerceada, inclusive em
razdo de vieses politicos. (ISTOE DINHEIRO, 2022). O presidente da instituicdo nio agia
com profissionalismo, comunicando-se com agressividade e palavras chulas. Os
colaboradores eram pressionados a buscarem resultados a qualquer custo. A bandeira
levantada era a meritocracia, ndo obstante, inexistiam métodos claros de avaliacdo e era
privilegiado quem cedesse ao autoritarismo do presidente. (VEJA, 2022).

Um episodio pitoresco de assédio moral ocorreu em evento promovido nos dias 14 e
15 de dezembro de 2021, denominado “Nagado Caixa”, em que Pedro Guimaraes, com suposta
intencdo motivacional e recreativa, constrangeu trabalhadores a realizarem flexdes ao estilo
militar. Videos do momento foram veiculados na midia, resultando em inUmeras criticas.
Diante disso, o Sindicato dos Empregados em Estabelecimentos Bancérios de S&o Paulo
ajuizou acdo civil publica em desfavor da Caixa Econémica Federal, que foi autuada sob n.
1000019-82.2022.5.02.0051, e julgada pela 512 Vara do Trabalho de S&o Paulo. Em sentenca,
o ato foi reconhecido como ilicito por violar o direito fundamental a dignidade humana nas
relacbes de trabalho, e a Caixa Econémica Federal foi condenada ao pagamento de danos
morais coletivos no importe de R$3.500.000,00 (trés milhdes quinhentos mil reais), a ser
revertido a Fundacdo Projeto Travessia. (BRASIL, 2023).
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\oltando as acusagdes que ensejaram a demissdo de Pedro Guimardes, o Ministério
Publico do Trabalho — MPT processou a CEF e o ex-presidente postulando indenizagdes pelos
assédios cometidos. Ao ex-presidente, o pedido de indenizacéo é de 30,5 milhdes de reais. A
CEF foi imputada omissdo na apuracdo e puni¢do dos casos de assédio, razdo pela qual foi
requerida indenizagdo no importe de 300,3 milhGes de reais. O MPT alegou que a Caixa
recebeu uma dendncia de assédio sexual apds 6 meses do inicio da gestdo do ex-presidente, a
qual foi arquivada sob a justificativa de “informagdes insuficientes”, a qual, segundo o MPT,
ndo é legitima. (MPT, 2022).

O MPT também requereu a responsabilizacdo dos integrantes do Conselho de
Administracdo da CEF, suscitando omissdo na fiscalizacdo dos casos de assédio, contudo, a
Justica do Trabalho afastou o pedido ministerial. (METROPOLES, 2023).

A CEF firmou acordo com o MPT, encerrando a demanda em seu desfavor,
assumindo a obrigacdo do pagamento de 10 milhdes de reais de indenizagdo a titulo de dano
moral coletivo, em favor de instituicdes sem fins lucrativos, além de se comprometer a
implementar efetivas politicas de prevencdo e combate ao assédio, em especial garantindo
“canais de dendncias seguros, que resguardem o anonimato, o sigilo e a privacidade dos
denunciantes e tempo recorde para resolucdo dos casos. Os prazos fixados sdo de 30 dias para
analise das denuncias e apura¢do de, no maximo, 180 dias.” (MPT, 2023). Contra o ex-
presidente, 0 processo segue em sigilo de justica.

Registra-se, ainda, que Pedro Guimaraes foi denunciado criminalmente pelos casos
de assédio sexual. O processo esta sob sigilo, contudo, a priori lhe foi imputada a préatica de 7
(sete) crimes de assédio sexual e 8 (oito) crimes de importunacgdo sexual. (G1, 2023).

O caso de Pedro Guimaraes possibilita reflex6es valiosas acerca do assédio laboral,

bem como, de estratégias de combate desta problematica.
2. ASSEDIO NO AMBIENTE DE TRABALHO — MORAL E SEXUAL
A interpretacdo conjugada do artigo 200, inciso VIII, com o artigo 2252, ambos da

Constituicdo Federal, conduz a inferéncia de que € responsabilidade de todos a promogéo de

um ambiente de trabalho sadio e equilibrado. Sem dificuldades, possivel delimitar que o

L Art. 200. Ao sistema Unico de salde compete, além de outras atribuicBes, nos termos da lei: (.)VIII -
colaborar na protecdo do meio ambiente, nele compreendido o do trabalho.

2 Art. 225. Todos tém direito ao meio ambiente ecologicamente equilibrado, bem de uso comum do povo e
essencial a sadia qualidade de vida, impondo-se ao Poder Publico e a coletividade o dever de defendé-lo e
preserva-lo para as presentes e futuras geracoes.
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protagonismo desta tarefa deve ser ocupado pelas organizacOes, diretamente responsaveis em
propiciar um ambiente de trabalho adequado, fisica e psiquicamente, ao passo em que 0
Estado cumpre o seu papel primordial de fiscalizacdo deste dever. (HIGA, 2016, p. 500).

As praticas de assedio, assim, sdo deturpacGes do ambiente de trabalho sadio e
equilibrado, e constituem possiveis géneses de doencas mentais. Trata-se de uma temaética
ligada a saude laboral, que conversa com as variadas doencas que, devido ao exponencial
aumento de casos, tem ganhado alta notoriedade nas discussdes atuais, como a ansiedade, a
depressdo, a sindrome de burnout e o transtorno de estresse pos-traumatico. (OLIVEIRA,
2010, P. 10-11).

A autora francesa Marie-France Hirigoyen é considerada uma expoente da pesquisa
do assédio moral, e desde a publicagdo de seu trabalho seminal “Assédio Moral: A violéncia
no cotidiano”, em 1.998, o tema ganhou notoriedade em diversas areas do conhecimento,
como o direito, a psicologia e a administracdo/gestédo de pessoas.

O assédio moral no local de trabalho, que em estudos anglo-saxfes é nomeado de
mobbing, é entendido como toda conduta abusiva, manifestada de qualquer forma, que possa
“trazer dano a personalidade, a dignidade ou a integridade fisica ou psiquica de uma pessoa,
pOr em perigo seu emprego ou degradar o ambiente de trabalho.” (HIRIGOYEN, 2011, p. 65).

O terror psicolégico no ambiente de trabalho (outra nomenclatura comumente
utilizada para identificar o assédio moral) agrega dois elementos: o abuso de poder, que é
mais facilmente perceptivel e reprimido; e a manipulacdo perversa, esta, insidiosa e
mascarada, e com efeitos muito mais danosos. (HIRIGOYEN, 2011, p. 66).

Rodolfo Pamplona Filho define o assédio moral “como uma conduta abusiva, de
natureza psicoldgica, que atenta contra a dignidade psiquica do individuo, de forma reiterada,
tendo por efeito a sensagdo de exclusdo do ambiente e do convivio social.” (PAMPLONA
FILHO, 2013, p. 105). O assédio moral pode ser caracterizado em: vertical, entre sujeitos de
diferentes niveis hierarquicos, que pode ser descendente (o superior hierarquico é o assediador)
ou ascendente (o superior hierarquico € a vitima de atos de seus subordinados); horizontal,
entre sujeitos de mesmo nivel hierarquico; misto, em que a vitima é assediada tanto por seus
superiores quanto por seus pares. (PAMPLONA FILHO, 2013, p. 107; ZANETT]I, 2008, p.
67-72).

A conduta do autor do assédio laboral é frequentemente definida como perversa e

cruel, com motivacdo narcisista, pautada na reafirmacdo do poder perante a vitima. O
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assediador aplica inimeras técnicas de silenciamento e submisséo da vitima, que mascaram a
violéncia, tornando-a sutil e dificil de ser caracterizada. (HIRIGOYEN, 2011, p. 75-80).

O assédio laboral se materializa pela criacdo de um cerco, em que as relagdes sociais
da vitima no ambiente de trabalho sdo fragilizadas de modo que esta ndo encontre formas de
sair da situacdo em que foi submetida. “O que estabelece e sustenta as praticas de assédio é
um sistema afetivo, ancorado no medo, humilhacdo, vergonha, baixa estima, isolamento e
soliddo.” (BARRETO, 2005, p. 51).

O assédio moral € um fendbmeno complexo que esta umbilicalmente ligado a uma
cultura organizacional que coloca em evidéncia a busca por lucratividade e produtividade em
preponderéncia a valorizacdo do capital humano. (BARRETO e HELOANI, 2015).

O assédio moral ndo € reprimido com a devida forca porque as organizagdes
corroboram a separacdo dos individuos em grupos estratificados, em que o grupo “diferente”
é alvo de intolerancia, afirmando-se a superioridade de alguns sobre outros. Em especial, a
organizagdo separa seus ‘“‘colaboradores” em produtivos ou improdutivos, de forma que
apenas o0s primeiros sdo merecedores de seu zelo. Desta forma, “a causalidade do assédio
laboral esta centrada nos modos de organizar e administrar o trabalho, sendo sustentada por
uma cultura de intoleréncia.” (BARRETO e HELOANI, 2015, p. 556).

Neste sentido, muito mais do que a manifestacdo da perverséo e do narcisismo das
pessoas no ambiente de trabalho, o assédio laboral é uma deficiéncia organizacional, que
revela a inaptiddo da empresa em gerir os conflitos profissionais e em estabelecer uma cultura
organizacional ética e humana. (ZANETT]I, 2008, p. 173).

Em suma, “0 assédio laboral ndo tem sua causalidade nas pessoas que laboram, mas
sim na forma predat6ria de o capitalismo organizar o trabalho, buscar o lucro e expropriar a
salde e as vidas de milhares de trabalhadores(as)!” (BARRETO e HELOANI, 2015, p. 559).

Neste panorama, inclusive, é possivel se falar em uma modalidade de assédio
estratégico ou organizacional, que se manifesta quando a empresa objetiva afastar o
trabalhador que ndo mais serve aos seus propositos. Em tais casos, a pessoa fisica autora dos
atos de assédio ¢ um mero intermedidrio. “Os instrumentos sdo por exemplos, colocar cada
vez mais pressao, fixar objetivos cada vez mais irrealistas para os empregados.” (ZANETTI,
2008, p. 74).

O assédio sexual no ambiente de trabalho, por sua vez, é ato ilicito que viola a
liberdade sexual da vitima. Segundo Hirigoyen, apesar de possuir maior notoriedade midiatica,

0 assédio sexual é apenas uma das manifestagdes do assédio lato sensu. (HIRIGOYEN, 2011,
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p. 66). Costuma-se classificar o assédio sexual em duas espécies: por chantagem e por
intimidacao.

O assédio sexual por chantagem (“quid pro quo”) € praticado pelo superior
hierarquico, o qual, de forma expressa ou implicita, exige da vitima favores sexuais sob
ameaca de prejuizos na relacdo laboral. Trata-se, portanto, de evidente abuso de poder.
(BARROS, 1994, p. 32; PAMPLONA FILHO, 2002, p. 121).

O assédio sexual por intimidacdo (assedio sexual ambiental) € mais genérico,
consistindo em importunacfes sexuais, verbais ou fisicas, que sdo indesejadas e ofensivas,
atentando contra a dignidade da vitima no seu ambiente de trabalho. N&o exige que o agressor
ocupe posicdo de poder em detrimento da vitima. (PAMPLONA FILHO, 2002, p. 122;
BARROS, 1994, p. 31).

No campo penal, o crime de assédio esta tipificado no artigo 216-A do Cédigo Penal,
possuindo uma pena de detencdo de um a dois anos. Porém, o tipo penal abrange apenas o
assédio por chantagem, praticado de forma vertical descendente; logo o sujeito ativo é sempre
0 superior hierarquico. O assédio sexual por intimacdo, vertical ascendente (do subordinado
contra o superior) ou horizontal (entre colegas de mesmo nivel hierarquico) ndo foram
penalizados especificamente. Portanto, a punibilidade depende do enquadramento em outro
crime, caso verificada a presenca das circunstancias elementares tipicas. Via de regra, possivel
a subsuncdo da conduta no delito de constrangimento ilegal, previsto no artigo 146 do Cédigo
Penal, ou de importunacdo sexual, tipificado no art. 215-A do Codigo Penal.

Pertinente recordar, no entanto, que as instancias de responsabilizacdo sdo
independentes. O assédio sexual por intimidacdo ainda néo é tipificado penalmente de forma
expressa, todavia, evidentemente que se trata de ato ilicito, com suas repercussdes trabalhistas
e civeis (PAMPLONA FILHO, 2002, p. 129).

A decisdo de ignorar os casos de assédio ocorridos na empresa (ou de até incentiva-
los), além de desumana, é estulta, na medida em que negligencia os altos custos gerados pela
depreciacdo do ambiente de trabalho. O assédio diminui a produtividade e favorece o
absenteismo, destruindo o ambiente de trabalho com desgastes psicoldgicos intensos aos
envolvidos (HIRIGOYEN, 2011, p. 65 e 103). Seja qual for a modalidade de assédio (moral
ou sexual), a vitima tem direito a rescis@o indireta de seu contrato de trabalho, sem sofrer
qualquer prejuizo patrimonial, com fulcro no descumprimento das obrigagdes contratuais (art.

482, alinea ‘e’, CLT), na pratica de ato lesivo contra a honra e a boa fama (art. 482, alinea ‘b’,
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CLT), ou, ainda, em “perigo manifesto de mal consideravel” (art. 482, ‘c’, da CLT).
(PAMPLONA FILHO, 2013, p. 111).

N&o ha davidas de que o assédio € um ato ilicito (art. 186, CC), gerando pretenséo
ressarcitoria pelos danos por ele causados. O assedio moral, especificamente, devido a forma
velada em que € perpetrado, costuma ser enquadrado como um ato ilicito que se configura
pelo abuso de direito (art. 187, CC), eis que, via de regra, consiste no excesso no exercicio de
prerrogativas licitas, exemplificando: a empresa ou 0 empregador podem exigir o
cumprimento de metas por seus funcionarios, contudo, ndo podem exp06-los a situacdes
vexatorias ao perseguir este intento.

A responsabilidade das empresas em ressarcir 0os danos causados pelo assedio
praticado pelos seus prepostos é objetiva, ou seja, ndo depende da demonstracio da culpa. E
irrelevante, para fins de responsabilizacdo, perquirir se a empresa teve a oportunidade de
intervir no conflito ou de reprimir a conduta assediosa. Sem embargo, 0 autor do assedio
também é responsavel, cabendo, inclusive, acdo de regresso por parte da empresa, ou
denunciacdo a lide quando demandada. A organizacdo pode, inclusive, descontar dos
vencimentos do empregado o valor do dano pelo qual foi responsabilizada, com fulcro no
artigo 462, 81, da CLT . (FPAMPLONA FILHO, 2013).

A Justica do Trabalho tem se deparado com um alto nimero de demandas requerendo
o0 ressarcimento de danos decorrentes de assédio laboral, conforme demonstrado na tabela a

sequir:

ANO ASSEDIO MORAL ASSEDIO SEXUAL
2022 77.547 4.539
2021 83.402 4.690
2020 87.297 4.264
2019 111.649 4.818
2018 115.352 4.264

Fonte: Elaboragao propria, com os dados do Tribunal Superior do Trabalho. (TST, 2023).

Devido a alta quantidade de reclamatorias, a doutrina e a jurisprudéncia trabalhista
tém se dedicado ao esmiugamento de requisitos para a configuracdo do assédio.

Rodolfo Pamplona Filho elenca quatro elementos: conduta abusiva; natureza
psicoldgica do atentado a dignidade psiquica do individuo; reiteracdo da conduta; finalidade
de excluséo. Ainda, menciona que alguns autores defendem como requisito a demonstragédo

do dano psiquico-emocional, contudo, Pamplona discorda por entender que o dano é esséncia
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para a caracterizacdo da responsabilidade civil, mas ndo para configurar a préatica assediosa.
(PAMPLONA FILHO, 2013, p. 108-109).

Robson Zanetti, por sua vez, define as seguintes condicGes para a caracterizacdo do
assédio moral: realizacdo de um ato abusivo ou hostil, de forma repetida, frequente (a0 menos
uma vez por semana) e duradora (por pelo menos seis meses, via de regra); demonstracéo da
intencdo/dolo; influéncia de aspectos culturais; objetivo do empregador; prejuizo a salde da
vitima; pratica em contexto laboral. (ZANETTI, 2008, p. 28-38). O autor ainda diferencia o
assédio moral de varios outros fendmenos laborais, como: conflitos de trabalho diversos; do
stress; do dano moral; do assédio sexual; dentre outros. (ZANETT]I, 2008, p. 39-55).

No entanto, excessivas especificaces e delimitagdes podem ser prejudiciais a tutela
das vitimas. E criticavel o estabelecimento de critérios especificos de repeticao, frequéncia ou

duracdo para a delimitacdo do que é ou ndo é assedio. Neste sentido:

Se pensarmos na dignidade humana, ndo existe violéncia aceitavel. E neste sentido,
todo e qualquer ato deve ser veementemente condenavel, sem esperar sua repetigao.
A organizacdo deve posicionar-se de forma cristalina e cultivar uma cultura de
intolerancia a violéncia e neste sentido deve tomar medidas preventivas que evitem a
naturalizacdo desses atos tanto na elaboragdo das politicas como na organizacgao de
trabalho e relagdes laborais, pois trabalhadores e trabalhadoras tém direito a ndo ser
objeto de humilhag@es e constrangimentos. (BARRETO, 2005, p. 63).

Da mesma forma, a questdo do dolo exige analise demasiadamente subjetiva, o que
torna advogavel uma concepcéo de dolo in re ipsa, desde que demonstrado que a conduta
realizada pelo autor realmente atentou contra a dignidade da vitima. Ademais, deveras
inapropriado que a pesquisa cientifica se debruce sobre formas de “culpa concorrente” da
vitima (HIGA, 2016, p. 505).

A Organizacdo Internacional do Trabalho (OIT), em 2019, elaborou a “Convencao
Sobre a Eliminacdo da Violéncia e do Assédio no Mundo do Trabalho” (n. 190). Esse
diploma visa combater todas as formas de violagéo de direitos, em qualquer tipo de relacdo de
trabalho. Apesar de ainda ndo ter sido ratificada pelo Brasil, o processo ja foi iniciado pelo

governo (OIT, 2023). Eis a defini¢ao de “violéncia e assédio” contida na convengao:

Para efeitos da presente Convengdo: (a) o termo "violéncia e assédio” no mundo do
trabalho refere-se a um conjunto de comportamentos e préaticas inaceitaveis, ou de

suas ameacas, de ocorréncia Unica ou repetida, que visem, causem, ou sejam
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suscetiveis de causar dano fisico, psicolégico, sexual ou econdmico, e inclui a

violéncia e 0 assédio com base no género. (OIT, 2019, p. 2).

O conceito proposto pela OIT é abrangente e significativo. Ha aproximacéo entre
assédio moral e sexual, ambos tratados como formas de violéncia no mundo do trabalho.
Ainda, a partir da expressdo ‘de ocorréncia Unica ou repetida’, resta claro que ndo ha
necessidade de repeti¢do ou frequéncia da conduta para que o assédio seja configurado.

Em suma, possivel prenunciar que, com eventual ratificagdo da Convencédo n° 190 da
OIT pelo Brasil, a doutrina e jurisprudéncia trabalhista adotardo concepg¢des mais abrangentes
sobre as condutas configuradoras de assédio, com vistas a maior protecdo das vitimas, de
modo a robustecer a defesa dos direitos humanos no ambiente de trabalho.

3. O COMBATE DO ASSEDIO LABORAL PELO ROMPIMENTO DO SILENCIO

Na esteira da discussdo ja realizada acerca do assédio laboral, necessario recordar
que as principais caracteristicas deste tipo de violéncia contribuem para que as vitimas e as
testemunhas se calem, deixando de irresignar-se contra a injustica observada.

A “queixa” € a Gnica forma de interromper o ciclo do assédio laboral. N&o obstante,
as vitimas ou as testemunhas ficam sujeitas as mais variadas consequéncias negativas. Sequer
hd o minimo de certeza de que a dendncia tera o efeito de reprimir com eficacia os atos
assediosos (HIRIGOYEN, 2011, p. 93).

As organizagdes que visam combater o mobbing e o assedio sexual devem privilegiar
o desenvolvimento de instrumentos que dotem as vitimas e testemunhas da possibilidade de
reportar formalmente os atos assediosos para a organizacdo, garantindo-lhes o minimo de
seguranca contra retaliacdes (GUIMARAES e RIMOLI, 2006, p. 189). Nesse passo, a
Convencdo n° 190 da OIT, prevé a obrigatoriedade de “protecdo contra a vitimizagdo ou
retaliacdo contra os queixosos, as vitimas, as testemunhas e denunciantes” e de “proteger a
privacidade e a confidencialidade dos individuos envolvidos” (art. 10) (OIT, 2019, p. 6).

Em consondncia com a orientagdo, a Lei Federal n. 14.457, publicada em 22 de
setembro de 2022, alterou a Consolidacdo das Leis do Trabalho, de forma a incluir, em seu
artigo 163, a obrigatoriedade de constituicdo, pelas empresas, de Comissdo Interna de
Prevencdo de Acidentes e de Assédio — CIPA (sigla que antes da inovacdo legislativa

correspondia a apenas a Comissao Interna de Prevencdo de Acidentes). Assim, em seu art. 23,
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definiu que as medidas de combate ao assédio, as quais objetivam garantir um ambiente
laboral saio e seguro a inser¢do e manutencdo das mulheres no mercado de trabalho.

A CIPA ¢é composta por representantes da empresa, que sdo por ela designados, e dos
empregados, que devem ser eleitos por escrutinio secreto. O Presidente da CIPA é designado
anualmente pelo empregador, enquanto o Vice-Presidente € eleito pelos empregados (artigo
164 da CLT). Os empregados membros da CIPA sdo tutelados legalmente contra a demisséo
arbitraria (artigo 165 da CLT). O Ministério do Trabalho e Previdéncia — MPT, ao
regulamentar a CIPA, determina que a sua constituicdo é obrigatoria para empresas com 20
(vinte) funcionérios ou mais (BRASIL, 2022).

A inovagdo legislativa representa uma estratégia de incentivo ao rompimento do
siléncio, por meio da instituicdo de um dever legal as empresas a desenvolveram uma politica
de prevencdo ao assédio laboral cujos principais instrumentos sdo 0s canais de recebimento e
acompanhamento de denuncias, que garantam o anonimato, bem como, de posterior
processamento dos reportes com vistas a responsabilizacdo de eventuais infragdes.

A legislacdo tem menos de um ano de vigéncia, faltam dados estatisticos quanto a
adesdo pelas empresas e a intensidade da fiscalizacdo estatal. Indubitavel, no entanto, que a

<

norma atende a um clamor social para que as vitimas de assédio laboral tenham “voz”.
Entrementes, apenas o fornecimento de um meio para que as vitimas e testemunhas levantem
sua voz contra o assedio, ¢ suficiente para reprimir de forma eficiente o problema?

Para responder ao referido questionamento, socorre-se do conceito de ‘sindrome do
surdo’, desenvolvido pelos autores Peirce, Smolinski e Rosen, consistente na inacdo da
organizacao quanto as denuncias de assédio sexual. O fenémeno é tratado como uma falha da
organizacdo na medida em que apenas gera custos, tanto para as vitimas que sofrem com a
intensificacdo dos danos causados pelo assédio, bem como para a firma, que fica sujeita a
riscos de ser demanda em reclamatorias e indenizatdrias, e tem sua produtividade prejudicada
devido ao impacto negativo no clima organizacional (PEIRCE et al, 1998). A referida
sindrome ¢é realidade inegavel de muitas empresas.

Uma politica de prevencédo de assédios perpassa por um sistema de apoio as vitimas e
testemunhas que afaste o silenciamento, transmitindo uma mensagem as organizacfes de
reafirmacéo do direito a dignidade no ambiente de trabalho (MORAIS et al, 2014, p. 47).

A analise do art. 23 da Lei Federal n. 14.457/22 permite a inferéncia de que as
funcbes que aparentemente foram delegadas para as CIPAs coincidem com os elementos de

programas de integridade. O inciso | trata de regras de conduta, sendo que os cédigos de
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conduta sdo essenciais em programas de compliance ou integridade. O inciso Il conglomera a
disponibilizacdo de canais de denlncia e de procedimento de apuracdo e sancionamento das
ilicitudes reportas, elementos que também sdo previstos em programas de compliance. Ja 0s
incisos Ill e IV perfazem o treinamento, comunicacdo e avaliacdo, mais uma vez, sempre
presentes na area de compliance.

Ante 0 exposto, suscita-se a possibilidade de que a funcéo de repressdo ao assédio
seja efetivada nas organizacdes de forma primordial pela area de compliance (e de
whistleblowing, caso exista uma area especifica), por razdes de especialidade e independéncia,
ao passo em que as CIPAs atuem paralelamente, de modo a possibilitar aos empregados a
fiscalizacdo de todo esta sistematica de combate ao assédio laboral.

4. CANAIS DE DENUNCIA, WHISTLEBLOWING E COMPLIANCE

O termo whistleblowing, em tradugdo literal “assoprar o apito” foi inicialmente
difundido por Ralph Nader, ainda no ano de 1971, em uma conferéncia realizada em
Washington. Neste evento, o advogado, politico e ativista defendeu a necessidade de que 0s
colaboradores tenham liberdade para expor as irregularidades cometidas pelas organizacoes
em que sdo vinculados (WORTH, 2021).

Quanto a construcdo e evolugdo historica deste instituto sdo encontradas algumas
vertentes na doutrina especializada. Ha estudos que defendem a origem anglo-saxa da figura
do whistleblowing (PRADO, 2019), ja para outros ¢ um fenbmeno que remonta da cultura
romana (GARCIA-MORENO, 2015, p. 208).

Cedico que os EUA sdo precursores do whistleblowing, e responsaveis pela difusdo
do tema ao globo. A primeira normatizacdo do whistleblowing pelos EUA ocorreu a partir da
edicdo da False Claims Act (FCA), no ano de 1863, que permitiu aos cidaddos questionar
fraudes corporativas em contratos governamentais, e ser premiado com parte dos valores
recuperados aos cofres publicos. Assim, os whistleblowers passaram a ser colaboradores do
Estado, e, devido a possibilidade de recompensa, foram rotulados de cacadores de
recompensas (bounty hunters) (GARCIA-MORENO, 2015, p. 209).

Entrementes, observou-se nos Estados Unidos que o instituto do whistleblowing
passou por uma mudanca de paradigma, que estd umbilicalmente ligada a disseminacdo da
ideia de autorregulacgdo regulada. No periodo pos-guerra, quando eclodiu nos Estados Unidos

o Escandalo de Watergate, iniciou-se um movimento de combate ao abuso de poder das
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corporagdes em prol dos interesses dos trabalhadores, consumidores e do meio-ambiente,
fortalecendo-se a regulamentagdo estatal. No entanto, isso ndo foi bem recepcionado pela
iniciativa privada. Neste contexto que surgiu a “era compliance”, um movimento de
conciliacdo por meio do qual o Estado delegou parcela de seu poder/dever de fiscalizacao
para as proprias empresas. Paralelamente, o whistleblowing, instituto essencial para a
funcionalidade do compliance, surgiu como forma de “resisténcia ética” (GARCIA-
MORENO, 2015, p. 210).

Hodiernamente, as empresas dos mais variados setores tém adotado canais, andbnimos
ou ndo, para que os colaboradores efetuem denlncias de possiveis irregularidades, o que
passou a ser considerado como instrumento a servigo das boas praticas de governanca
corporativa (MAGALHAES, 2022). Todas as teorias ou normativas que tratem de compliance
referem-se aos canais de dendncia como elemento essencial. Whistleblowing e compliance,
portanto, sdo temas indissocidveis (SOUZA, 2020, p. 39).

Todavia, o whistleblowing n&o deve ser reduzido a um mero elemento do compliance.
A significacdo do conceito é ampla, abrangendo a efetivacdo de uma politica (publica ou
privada) de rompimento ao siléncio por meio do incentivo a denuncia. A politica de
whistleblowing conglomera a existéncia e funcionamento do canal de denuncia (hotline), a
protecdo do denunciante e, opcionalmente, a premiacdo (ALVIM e CARVALHO, 2019, p. 161
e 166).

Janet P. Near e Marcia P. Miceli definiram o whistleblowing como um processo
consistente na “revelacdo por membros da organizacdo (atuais ou anteriores) de praticas
ilegais, imorais ou ilegitimas praticadas sob o controle de seus empregadores, para pessoas ou
organizacgdes que sdo capazes de tomar atitude” (NEAR e MICELI, 1984, p. 2).

Conceitua-se o whistleblower como a pessoa que se faz valer do seu direito a
liberdade de expressdo para se posicionar contra abusos de poder, que normalmente sdo
insiders que descobriram algum tipo de transgressdo, e resolvem delatar o que sabem,
priorizando o bem publico em detrimento de seus interesses pessoais (ja que, via de regra, 0
ato de denunciar implica em mdltiplos 6nus). (DEVINE, 2011)

O Brasil ¢ signatario da Convencdo das Nagdes Unidas contra a Corrupgéo,
incorporada no ordenamento por meio do Decreto n. 5.687/06. No referido instrumento, ha
varias disposi¢cdes sobre whistleblowing (Art. 8, 8 4; Art. 13, 82; Art. 33; Art. 39, 82), dentre
as quais destaca-se o art. 33, que trata expressamente do dever de protegcdo aos denunciantes.
(BRASIL, 2003).
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A Lei 13.964/2019 (conhecida como Pacote Anticrime) alterou a Lei 13.608/18
(conhecida como “Lei do Disque-Denuncia”), inserindo disposi¢des sobre whistleblowing
publico, visto que obrigou as instituicdes publicas a manter unidades de ouvidoria ou
correicdo para assegurar a qualquer pessoa o direito de relatar informacdes sobre atos lesivos
ao interesse publico, e estabeleceu medidas de protecdo para os denunciantes. A lei foiobjeto
de duras criticas pela regulacdo insuficiente da figura do whistleblower (TEIXEIRA, 2022, p.
71). Ainda ndo ha lei brasileira especificamente destinada a regulamentacdo do
whistleblowing dentro das organizac¢@es privadas, existindo apenas uma mencao no artigo 7°,
inciso VIII, da Lei N°12.846/13.

Por sua vez, o Decreto n® 11.129/22, em seu art. 57, X, insere entre 0s parametros
de avaliacdo do programa de integridade a existéncia e funcionamento dos canais de dendncia.

Assim, congregando ao tema deste trabalho, verificasse que o combate ao assédio
laboral deve integrar os objetivos da area de compliance, jA que “quando a organizacdo
promove mecanismos para a manutencdo de boas praticas, ndo h& davidas que o local de
trabalho se torna mais seguro, aumentando a confianca do trabalhador” (VELASCO e SILVA,
2019, p. 72).

Uma politica whistleblowing eficiente depende de um trabalho conjunto com o
compliance, eis que ndo haverd sucesso no estimulo as denuncias se estas ndo forem
sucedidas por procedimentos sérios de tratamento e apuracdo, que busquem a repressdo da
ilicitude denunciada.

Karen Harlos defende que reclamacdes de assédio ou outra insatisfacdo que nao
sejam ouvidas pela organizacdo, amplificam a percep¢do da injustica organizacional. N&o
basta a existéncia de canais que possibilitem aos empregados se manifestarem, € necessario
que os reportes sejam considerados na tomada de decisdes da organizacdo. (HARLQOS, 2001).

Vale destacar que Harlos ndo tratou especificamente de canais de denuncia no
ambito de programas de compliance, nem trabalhou com a ideia de whistleblowing. De forma
mais geneérica, referiu-se a formas de comunicacdo entre a organizacdo e o colaborador
(nomeados de voice systems). A autora concluiu que tais canais apresentam uma dualidade
implicita: podem servir tanto para empoderar (emancipate) ou limitar (restrain) o
colaborador. Caso a expectativa dos colaboradores com os canais ndo seja atendida, o efeito
gerado sera dissuasor, de modo que o siléncio prevalecera sobre o ato de speak up.
(HARLOS, 2001).
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O sistema de whistleblowing é eficaz a partir da mera disponibilizacdo de um canal
de denuncias, eficiente quando os métodos aplicados no recebimento e tratamento das
dendncias sdo adequados, e efetivos quando atuam como instrumento preventivo de controle
social, promovendo mudancas no ambiente corporativo e propiciando a deteccdo e repressao
de condutas ilicitas. (MARIN e DAVID, 2021, p. 119).

A organizagdo sO terd éxito no enfrentamento ao assédio laboral se os seus
empregados encontrarem condic¢es para romper com o siléncio de modo a causar a ruptura
do ciclo de violéncia, o que depende da existéncia de uma politica efetiva de whistleblowing,
preferencialmente alinhada com a area de compliance, que proteja 0 denunciante de

retaliacGes e garanta o seu anonimato.

CONCLUSAO

O presente trabalho, a partir de uma abordagem indutiva, buscou cotejar o caso
envolvendo o ex-presidente da Caixa Econdmica Federal, Pedro Guimaraes, e a proposta
tedrica dos canais de whistleblowing como elemento paralelo aos programas de integridade,
objetivando ampliar a prote¢éo, seguranca, insercdo e manutengdo de mulheres no mercado de
trabalho. Do referido caso, verifica-se que Guimardes foi acusado de assédio moral e sexual.

O assédio moral consistiu na adogdo de uma “gestdo pelo medo”, caracterizada pela
falta de profissionalismo, por comportamentos intimidadores e agressivos, e pela exposicdo de
funcionarios a constrangimento, com pretexto em uma avida busca por resultados. O assédio
sexual, por sua vez, foi praticado na forma “por chantagem”. O ex-presidente abusou de seu
poder hierdrquico para constranger varias mulheres com propostas, toques e insinuacdes
sexuais indesejadas.

O assédio, sob ambas as modalidades, foi questionado na Justica, e, a0 passo em que
a Caixa Econbmica Federal ja foi responsabilizada pelo ressarcimento de danos morais
coletivos, ainda ndo se tem noticia de responsabilizacdo pessoal do ex-presidente. Seguem em
tramitacdo contra o ex-presidente agdo indenizatéria em seara trabalhista, e agdo penal que
visa a persecucdo dos crimes que lhe sdo atribuidos.

Um ponto que merece destaque é a existéncia de uma suposta rede de apoio para o
assediador. Conforme noticias ja referenciadas no primeiro capitulo, ao menos quatro vice-
presidentes deixaram seus cargos em razdo de desdobramentos das acusacdes. Observa-se

claramente a incidéncia do fenébmeno apontado na doutrina especializada do assédio moral, de
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que as préaticas de assédio se sustentam em um sistema relacional e afetivo, no qual o
assediador ndo tem dificuldades em encontrar validagdo, enquanto a vitima é comumente
isolada e desqualificada.

Tambeém € de extrema pertinéncia a reflexdo acerca dos limites da fiscalizacao de tais
ilicitos por outros membros da organizacdo. Observou-se que no caso em concreto foi
realizada tentativa de responsabilizacdo dos integrantes do Conselho de Administracdo da
instituicdo, em razdo de conduta omissiva, por ndo terem adotado diligéncias para impedir 0s
atos de assedio que aconteceram, contudo, o pedido do Ministério Pablico foi negado pela
Justica do Trabalho.

O ponto fulcral deste estudo, entretanto, é verificar a dindmica pela qual os fatos
vieram a publico. Conforme j& narrado, vérias vitimas decidiram se unir para relatar os
assédios, comunicando os fatos para o Ministério Publico Federal (whistleblowing externo),
bem como, a imprensa. Isto porque, conforme apurado posteriormente, chegou a ser realizada
denuncia no canal de denuncias da empresa (whistleblowing interno), contudo, esta foi
arquivada com argumentos genéricos e insuficientes.

Ao que parece, a Caixa Econémica Federal, ao menos no caso sob estudo, adotou o
modelo de gestdo da “sindrome do surdo”, optando pela ina¢do frente ao recebimento de
denuncias de assédio sexual em tese praticadas pelo ex-presidente.

Inobstante a Caixa Econémica Federal possuisse canais de denuncia e estruturas de
governanca e compliance, estas ndo foram efetivas. O sistema de compliance e de
whistleblowing ndo se mostraram suficientes para tutelar as vitimas dos atos de assédio
praticados no @mago da instituicdo, o que implicou no desenvolvimento de um ambiente de
trabalho insalubre e indigno.

Com norte nestas reflexdes, julga-se acertada a decisdo do Ministério Pablico do
Trabalho em celebrar acordo com a Caixa Econdmica Federal, em que foi consideravelmente
diminuida a sancdo pecuniaria requerida judicialmente, todavia, foi pactuada a obrigacdo de
fazer, pela Caixa, de fortalecer seu sistema de whistleblowing, garantindo formas de protecéo
contra retaliacdes (em especial o anonimato) e resolutividade/celeridade na analise dos
reportes.

Assim, compreende-se que a hipdtese deste estudo é verdadeira, visto que a doutrina
do assédio laboral é unissona em relacionar o combate a problemaética com a disponibilizacao
de incentivos para que as vitimas e testemunhas rompam o siléncio, vindo a quebrar o ciclo de

violéncia.
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Em verdade, a premissa é aplicavel para todos os tipos de ilicitos cometidos no
contexto organizacional. A forma mais eficiente de desenvolver uma cultura de integridade é
garantir que as pessoas possam expressar suas opinides, apontando as falhas observadas sem

medo que sejam repreendidas.
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