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RESUMO

O bullying/assédio moral é estudado desde os anos 80, com o médico e pesquisador
na area de psicologia no trabalho, Heinz Leymann. Contudo, esse tema so6 veio a
ganhar destaque no cenario nacional nos ultimos anos, principalmente com a
promulgacao da Lei Federal n. 13.185, de 6 de novembro de 2015, que institui o
Programa de Combate a Intimidagdo Sistematica (Bullying). Referida legislagao veio
a definir o que é o bullying, constituindo como um dos seus objetivos, prevencao e
combate a pratica da intimidacao sistematica (bullying) em toda a sociedade. Com o
crescente numero de ajuizamento de reclamatérias trabalhistas pleiteando
compensacao por danos morais em face da ocorréncia de assédio moral no ambiente
laboral, forcoso concluir que ha algo de errado dentro das organizagdes. Ante isso,
iremos aprofundar o estudo do psicoterror para compreender melhor esse fenédmeno,
bem como averiguar os meios de prevencao, pesquisando se o compliance poderia
ser uma ferramenta exitosa, e a reparagcao do dano ocasionado. Ao final, concluimos
qgue se corretamente aplicado, com a (i) elaboracao e utilizacao de cédigo de conduta;
(i) treinamento dos empregados, de acordo com as atividades desenvolvidas no
ambito organizacional; (iii) criacao e manutencao de canal de denuncias; (iv)
tratamento para resolugcéo de questdes relacionadas a conflitos de interesses; (v)
monitoramento e verificagdo de normas internas e externas a empresa; e, (vi)
desenvolvimento de acbes corretivas, o compliance pode ser um poderoso meio de
prevencgao ao assedio moral laboral. A pesquisa tem carater documental (analise de
jurisprudéncia nacional) e bibliografico. O método de pesquisa centrou-se na revisao
critica da doutrina relativa ao tema, na consulta a fontes primarias (pesquisa
documental: convencgdes internacionais, legislacbes nacionais, sentencas judiciais,

etc.) e a fontes secundarias (pesquisa bibliografica).

Palavras-chave: Assédio moral. Compliance. Prevencao. Reparacgéo.



ABSTRACT

Bullying / bullying has been studied since the 1980s with the physician and researcher
in the field of psychology at work, Heinz Leymann. However, this issue has only gained
prominence in the national scenario in recent years, mainly with the enactment of
Federal Law n. 13,185, of November 6, 2015, which establishes the Program to
Combat Systematic Intimidation (Bullying). This legislation came to define what is
bullying, constituting as one of its objectives, prevention and combat the practice of
bullying throughout society. With the increasing number of labor claims seeking
compensation for moral damages in the face of the occurrence of moral harassment
in the labor environment, it must be concluded that there is something wrong within the
organizations. Given this, we will deepen the study of psychoterror to better understand
this phenomenon, as well as investigate the means of prevention, researching whether
compliance could be a successful tool, and repair the damage caused. In the end, we
conclude that if correctly applied, coma (i) elaboration and use of code of conduct; (ii)
training of the employees, according to the activities developed in the organizational
scope; (iii) creation and maintenance of a complaints channel; (iv) treatment to resolve
issues related to conflicts of interest; (v) monitoring and verification of standards
internal and external to the company; and, (vi) development of corrective actions,
compliance can be a powerful means of preventing workplace bullying. The research
has documental character (analysis of national jurisprudence) and bibliographical. The
research method focused on the critical revision of the doctrine related to the subject,
in consultation with primary sources (documentary research: international conventions,
national legislations, judicial sentences, etc.) and secondary sources (bibliographic

research).

Keywords: Compliance. Prevention. Repair.
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1 INTRODUCAO

Diante das reestruturagcdes das relagdes sociais e da visao do trabalho humano,
a atual realidade é caracterizada pelas transformacdes tecnologicas e competitividade
empresarial. Embora as transformag¢des e desenvolvimento tecnolégicos devessem
liberar o individuo do trabalho, ao contrario, parecem coloca-lo sob mais pressao. Ha
a minimizagao de alguns riscos ocupacionais, tornando assim o ambiente de trabalho
aparentemente mais “humanizado” e menos insalubre. Entretanto, apesar da
tecnologia tornar mais leve o desgaste fisico, ela aumentou a pressao psicoldgica.

O modelo atual construido pela globalizacdo € o do homem produtivo e
polivalente, devendo ndo apenas alcancar metas fixadas, mas ultrapassa-las,
valendo-se de todos os meios possiveis, nem que para isso seja preciso lutar contra
sua propria condicao humana, leia-se ética e valores, desprezando seus semelhantes,
tornando-se um sujeito sem condicionantes éticos. Assim sendo, a organizagao se
insere como agente influenciador e influenciado por essas mudancgas, seguindo as leis
de mercado, onde o mais forte sobrevive.

Nesse sentido, a cultura organizacional da empresa norteia as relacoes
interpessoais que sao instituidas por meio das atividades no ambito laboral. A
anuéncia ao “trabalho sujo” (agir sem ética), o medo de perder o poder, o
individualismo e a arrogancia sao alguns tracos presentes entre os atores
organizacionais laborais que evidenciam a existéncia de um problema estrutural e
comportamental na sociedade, empresas e no proprio individuo. Neste cenario, com
caréncia de comportamento ético e respeitoso, problemas de gestao e controle, além
da primazia dos objetivos-fins da organizacao sobre os meios utilizados para alcanca-
los, entre outros fatores, nascem as violéncias no ambiente de trabalho que podem se
transformar em assédio moral.

O bullyinglassédio moral é estudado desde os anos 80, com o médico e
pesquisador na area de psicologia no trabalho, Heinz Leymann, tendo contribuido
substancialmente para os estudos sobre o tema a francesa Marie-France Hirigoyen e
os noruegueses Stale Einarsen, juntamente com os professores Helge Hoel e Guy
Notelaers. Contudo, esse tema s6 veio a ganhar destaque no cenario nacional nos
ultimos anos, principalmente com a promulgacao da Lei Federal n. 13.185, de 6 de
novembro de 2015, que institui o Programa de Combate a Intimidacéo Sistematica

(Bullying). Referida legislagéao veio a definir o que é o bullying, constituindo como um
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dos seus objetivos, a prevencao e combate a pratica da intimidacao sistematica
(bullying) em toda a sociedade.

Com o crescente numero de ajuizamento de reclamatorias trabalhistas
pleiteando compensacao pela ocorréncia de assédio moral no ambiente laboral,
forcoso concluir que ha algo de errado dentro do trabalho. Devemos aprofundar o
estudo do psicoterror para compreender melhor esse fenébmeno, bem como averiguar
0s meios de prevencao e repacao as vitimas, geralmente um empregado com
dificuldade de expor sua vulnerabilidade.

Sendo notério as consequéncias para a vitima da violéncia moral, um
guestionamento surge: como prevenir a pratica do bullying/assédio moral nas relagdes
laborais que tem como fulcro o contrato de trabalho celetista? Para responder essa
pergunta teremos que solucionar alguns pontos secundarios: Quando realmente ha a
ocorréncia do psicoterror? A legislacao internacional sobre a matéria é satisfatéria? A
Lei Federal n. 13.185/15 poderia ser aplicada na relacao empregaticia? O compliance
seria uma forma de prevencao deste fendmeno? Como se daria uma possivel
reparagao do dano causado?

Surge entdo a seguinte hipotese: a pratica do bullying no ambiente laboral
acarreta grande sofrimento a vitima e o empregador é responsavel pelos danos
ocasionados, inclusive quando um outro funcionario € o autor das agressdes, devendo
ser responsabilizado, levando-o a compensar o assédio moral. Com efeito,
ferramentas de prevencéo, em especial o compliance, deve ser utilizada com intuito
de que tal fenémeno nao ocorra.

A fim de corroborar a hipétese levantada, analisaremos a pratica do bullying
no ambiente laboral ponderando acerca das previsbes constantes na Constituicao
Federal, Consolidacao das Lei do Trabalho (CLT), Codigo Civil, Cédigo Ambiental e
Convencgoes da OIT ratificadas e, também, sobre o rol de responsabilidades pelos
danos ocasionados e que incluem o autor direto das agressdes, assim como o
empregador — no que concerne a este ultimo ter-se-a como base o poder diretivo do
empregador. Poder que, apesar de delimitado, encontra-se organizado sobre o tripé
do (i) poder de organizagao e regulamentacao, (ii) poder de monitoramento e (iii) poder
disciplinar. Com base neste tripé, a empresa pode e deve editar cdédigos de condutas,
a partir de instrumentos de compliance, e exigir o seu cumprimento, sob pena de

punicao ao infrator.
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A pesquisa considera que o paradigma preventivo deve ser enfocado nas mais
diversas vertentes (responsabilidade civil e meio ambiente do trabalho), numa visao
ampla do debate do assédio moral. O método de pesquisa centrou-se na reviséo
critica bibliografia relativa ao tema e na consulta das seguintes fontes documentais:
Convencgodes Internacionais, legislagdes nacionais e sentencas judiciais.

Por sua vez, o Congresso Nacional editou a Lei Federal n. 13.185/15, que, ante
a auséncia de regulamentos intra empresariais, deve ser aplicada nos casos de
assédio moral, de modo preventivo e punitivo. Com a publicagdo do recente Decreto
n. 9.571/18, ha um incentivo as empresas nacionais e multinacionais, com atuagéo no
Brasil, a implementarem o compliance como um instrumento de prevencao ao assédio
moral, entre outras violagdes da dignidade do trabalhador, visando a promoc¢ao dos
Direitos Humanos.

Para a execugédo do trabalho, inicialmente € preciso esclarecer a origem e o
conceito do bullying/assédio moral, bem como detalhar os elementos para sua
configuracao, os métodos em que eles podem ocorrer a partir de uma analise de
doutrinas que sao consideradas referéncias sobre o tema, e, por fim, os tipos de
assédio e sua estrutura.

Em um segundo momento adentraremos nas consequéncias da sua pratica,
focado no &mbito das organizacdes, fazendo um panorama da relacao empregaticia
e apontando os limites do poder diretivo.

No terceiro capitulo faremos na analise da legislacdo internacional que
tangencia indiretamente o assédio, em especial as Convengdes n. 111, 155 e 161,
ambas da Organizacgéao Internacional do Trabalho, sendo ratificadas pelo Brasil, bem
como o seu recente relatério sobre o tema, langado em 2018, intitulado “Acabar com
a violéncia e o assédio contra mulheres e homens no mundo do trabalho”. A partir
disso, passaremos a uma minuciosa analise da Lei Federal n. 13.185/15, que sera o
alicerce do presente estudo no ambito nacional, além de outras projegées legislativas
(Projeto de Lei (PL) n. 7.202/2010, que objetiva equiparar também ao acidente de
trabalho ofensa moral intencional; e o PL n. 4.742/2001, que visa alterar o Codigo
Penal para tipificar o assédio moral ao lado do assédio sexual), seguindo para o
instituto da responsabilidade civil, onde buscar-se-ia uma solugdo para a
compensacao ao dano moral acarretado pelo assédio moral no ambiente de trabalho,

verificando, inclusive, as ponderacées feitas pelo judiciario trabalhista a respeito.
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Por fim, analisaremos o compliance como uma ferramenta de prevengcao ao
bullying, ante aos seus desdobramentos e violagdes aos direitos da pessoa humana.
Frisa-se que a abordagem tera como foco as empresas privadas e a relagao de
emprego classica formal, valendo-se de elementos direcionados as empresas estatais
ou as empresas governamentais apenas quando compativel e pertinente. E,
utilizaremos o termo “bullying” como sindnimo de assédio moral, face ser a expressao

empregada pela Lei Federal n. 13.185/15.



