Os mecanismos para combate e prevencao ao assédio e outros tipos de condutas
abusivas: implicacdes da Lei 14.457/2002 para as empresas que possuem CIPA

Marcia Meira Berti Fiorin
Universidade Estadual do Oeste do Parand (UNIOESTE)
E-mail:mbfiorin@gmail.com

Silvana Anita Walter
Universidade Estadual do Oeste do Parand (UNIOESTE)
E-mail: silvanaanita.walter@gmail.com

Tatiana Marceda Bach
Universidade Estadual do Oeste do Parand (UNIOESTE)
E-mail: tatibach@gmail.com

RESUMO: O assédio moral e sexual no ambiente de trabalho é uma realidade que afeta
muitos trabalhadores e pode causar graves danos a saude fisica e mental dos envolvidos.
Como medida para reduzir os casos a prevencdo do assédio no trabalho passou a integrar as
fungdes da Comissdo Interna de Prevencdo de Acidentes e de Assédio — CIPA, com a
publicacdo da Lei n° 14.457/2022 e da MTP n° 4.219/2022 que entrou em vigor no dia 20 de
marco de 2023. De acordo com esta lei, empresas que possuem CIPA devem adotar
mecanismos de prevencdo ao assédio e para tanto devem implantar: (a) regras de conduta a
respeito do assédio sexual e de outras formas de violéncia nas normas internas da empresa e
divulgar amplamente; (b) fixar de procedimentos para recebimento e acompanhamento de
denuncias, apuracao dos fatos e, aplicagdo de san¢des administrativas aos responsaveis diretos
e indiretos; e, (c) promover acdes de capacitacdo, de orientacdo e de sensibilizacdo dos
empregados e das empregadas de todos os niveis hierarquicos da empresa, sobre temas
relacionados a violéncia, ao assédio, a igualdade e a diversidade no ambito do trabalho, a cada
doze meses. Nesse estudo buscou-se compreender as implicagdes da Lei n® 14.457/2022 no
que tange a assédio moral, sexual e outros tipos de condutas abusivas para as empresas que
possuem CIPA. Para tanto, foi realizado um estudo bibliografico e documental, de abordagem
qualitativa e exploratéria no tocante aos objetivos da pesquisa. Os resultados demonstram
que, para atender aos dispositivos desta lei, as empresas tém implantado o canal de dendncias,
sendo este servico realizado por prestadores de servico especializados no recebimento e
acompanhamento destas. Empresas que disponibilizam o canal de denuncias, divulgam em
seus sites as varias formas de fazer o registro, como a denudnica on-line, carta e telefone
gratuito. Um dos aspectos observados na Lei n° 14.457/2022 é que 0s empregados das
empresas que ndo possuem CIPA ndo estdo cobertos por esta lei, e para tanto, em caso de
denuncia devem procurar a justica do trabalho e outros mecanismos legais.
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1 INTRODUCAO

Conforme a Lei n° 14.457/2022 e MTP n° 4.219/2022, desde 20 de marco de 2023 as
empresas que possuem CIPA estdo obrigadas a implantar mecanismos e ferramentas para a
prevencgdo e combate ao assédio moral e sexual no ambiente de trabalho.

O assédio moral e sexual no ambiente de trabalho é uma realidade que afeta muitos
trabalhadores e pode causar graves danos a saude fisica e mental dos envolvidos. Conforme
dados do Tribunal Superior do Trabalho (TST), no ano de 2021 foram ajuizados na Justica do
Trabalho “mais de 52 mil casos relacionados a assédio moral e mais de trés mil relativos a
assédio sexual em todo o pais, provando que tais violéncias sdo numerosas no mundo do
trabalho”. (TRT13, 2022, p. 1).

A pesquisa global realizada pela Organizacdo Internacional do Trabalho — (OIT),
Lloyd's Register Foundation (LRF) e Gallup (Experiences... 2022), aponta que mais de uma
em cada cinco pessoas empregadas (quase 23%) sofreram violéncia e assédio no trabalho, seja
fisico, psicolégico ou sexual. Entre os pesquisados, 17,9% dos homens e mulheres
empregados disseram ter sido vitimas de violéncia e assédio psicoldgicos em sua vida
profissional, enquanto outros 8,5% disseram ter enfrentado violéncia e assédio fisicos. Essa
pesquisa ainda analisou os fatores impeditivos das pessoas falarem sobre suas experiéncias, as
quais podem ser a vergonha, culpa ou falta de confianca nas instituigdes, ou ainda, porque tais
comportamentos inaceitaveis sdo vistos como “normais” nas organizagoes.

Promover um ambiente seguro, especialmente para as mulheres, foi um dos fatores
que levou a instituicdo da Lei n® 14.457/2022 que tornou a inclusdo da prevengéo do assedio
como atribuicdo da CIPA e com implicagOes legais para as empresas. 1sso significa que a
empresa deve garantir que a CIPA esteja preparada para lidar com situacfes de assédio e que
tenha conhecimento e habilidades para prevenir e combater esse tipo de violéncia. Para tanto,
as empresas devem fornecer treinamento e capacitacdo para os membros da CIPA, para que
eles possam atuar de forma eficaz na prevencdo e combate ao assédio. Além disso, é
importante que a empresa tenha uma politica clara e transparente de prevencdo e combate ao
assédio e que essa politica seja divulgada a todos os funcionarios.

A Comisséo Interna de Prevencdo de Acidentes e de Assédio — CIPA esta prevista no
artigo 163 da Consolidacdo das Leis Trabalhistas (CLT) e tem normativas e critérios
estabelecidos pela Norma Regulamentadora NR-05 (BRASIL, 2023). Esta norma estabelece
que a CIPA deve ser constituida por qualquer organizacao que tenha 20 ou mais funcionarios
(com o Grau de Risco 3) ou com mais de 80 funcionarios (com qualquer Grau de Risco),
conforme a Classificacdo Nacional de Atividades Econdmicas (CNAE). Desse modo, as
empresas que se enquadram nessas categorias devem constituir a CIPA e cumprir as medidas
de combate e prevencdo ao assédio no trabalho, bem como implantar um canal de denuncias
andnimo.

Caso a empresa ndo cumpra as obrigacdes relacionadas a prevencdo e combate ao
assédio no ambiente de trabalho, pode estar sujeita a san¢Ges legais, como multas e acGes
judiciais. Ademais, a promocdo do ambiente de trabalho saudavel estd associada aos
Objetivos de Desenvolvimento Sustentavel — ODS, Objetivo 8 - Trabalho decente e
crescimento econémico, que busca promover o crescimento econémico sustentado, inclusivo
e sustentavel, emprego pleno e produtivo e trabalho decente para todas e todos,
especificamente no item “8.8 Proteger os direitos trabalhistas e promover ambientes de
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trabalho seguros e protegidos para todos os trabalhadores, incluindo os trabalhadores
migrantes, em particular as mulheres migrantes, e pessoas em empregos precarios”.
(NACOES UNIDAS BRASIL, 2015).

Diante dessa nova atribuicdo para as empresas que possuem CIPA é importante
analisar as implicacGes legais, como também conhecer os servicos e ferramentas disponiveis
para o atendimento da NR 05 para que se alcance os objetivos propostos pela Lei n°
14.457/2022 e MTP n° 4.219/2022, que é o de fornecer condicdes para dendncias de assédio
nos ambientes de trabalho. Isto posto, esta pesquisa tem como objetivo compreender as
implicacdes da Lei n® 14.457/2022 no que tange a assédio moral, sexual e outros tipos de
condutas abusivas para as empresas que possuem CIPA. Para tanto, este estudo analisa as
implicacdes dessas leis e descreve, com base em dados secundarios, as acOes realizadas por
empresas para implantacdo do canal de denuncia para os trabalhadores.

Para explorar o tema foi adotada a metodologia de pesquisa bibliografica, em virtude
de possibilitar a compreensdo de conceitos, da legislacdo, bem como de Normas
Regulamentadoras que norteiam a aplicacdo das mesmas nas organizacGes. Também foi
realizada pesquisa documental em sites para conhecer quais 0s tipos de mecanismos estdo
sendo implantados pelas empresas para atender a legislacdo e promover a prevencdo ao
assédio. E de suma importancia que as empresas cumpram com as questdes legais a fim de
promover proporcionando um ambiente que preserve da salde, integridade e a seguranca do
trabalhador e dessa forma evite sangdes, multas e processos judiciais decorrentes do nédo
cumprimento das mesmas.

Este artigo encontra-se estruturado em quatro secdes, além desta introducdo. A
fundamentacéo tedrica explora conceitos, legislagdo e normas regulamentadoras relacionadas
aos temas de seguranca no trabalho, a Comissao Interna de Prevencdo de Acidentes e Assédio
e a implementacdo de canal de denuncias. A metodologia descreve os procedimentos
metodoldicos utilizados para elaboracdo desta pesquisa. Sdo apresentados os achados deste
estudo na secdo andlise dos resultados. Por fim, sdo descritas as consideracOes finais deste
artigo.

2 FUNDAMENTAGCAO TEORICA
2.1 GESTAO DA SEGURANGCA DO TRABALHO

A gestdo da seguranca no trabalho refere-se ao conjunto de praticas e processos
utilizados pelas empresas para garantir um ambiente de trabalho seguro e saudavel para seus
colaboradores. Ao considerar que os empregadores sao responsaveis diretamente pela sadde e
a seguranca dos trabalhadores por eles contratados, “em caso de acidentes do trabalho o
empregador tera responsabilidades a cumprir”. (FRIAS, 2021, p. 35).

Segundo Frias (2021) pode-se qualificar as responsabilidades da seguranga no trabalho
para 0 empregador no ambito civil, criminal, trabalhista e profissional. A responsabilidade
civil pode ser caracterizada como subjetiva ou objetiva, sendo que, a responsabilidade
subjetiva esta pautada no art. 7° da Constituicdo Federal (BRASIL, 1988) e também no artigo
186 do Cddigo Civil (BRASIL, 2002), que define: “aquele que, por agdo ou omissao
voluntaria, negligéncia ou impericia, violar direito e causar dano a outrem, ainda que
exclusivamente moral, comete ato ilicito”. Portanto, de acordo com essas leis, “o empregador




é responsavel em caso de danos aos seus respectivos funcionarios quando considerado
culpado, seja por atos de negligéncia, imprudéncia ou impericia”. (FRIAS, 2021, p. 35).
Segundo Frias (2021, p. 35):

Para a Seguranga no Trabalho, o termo negligéncia deve estar diretamente
relacionado a omissao ou, ainda, na demora para prevenir danos. Assim, alguém que
deixa de tomar uma atitude ou apresentar conduta que era esperada para a situacéo
estd sendo negligente. J4 a imprudéncia remete a uma acdo que foi realizada de
modo precipitado, sem cautela ou sem pensar antes de agir. Diferente da
negligéncia, na imprudéncia o autor ndo deixa de realizar a agdo (ndo é omisso), ele
age de maneira incoerente e, muitas vezes, desastrosa. A impericia, por sua vez,
pode ser descrita como a inaptiddo, ignorancia, falta de qualificagdo técnica, tedrica
ou préatica, ou auséncia de conhecimentos elementares e basicos da profissdo. Ou
seja, ndo existe conhecimento técnico suficiéncia para executar a ago corretamente,
0 que poderé resultar em prejuizos variados.

Quanto a responsabilidade objetiva, ndo € necessaria a caracterizacdo de culpa,
todavia, quando os riscos da atividade por si s6 sdo capazes de gerar danos e, assim, tanto a
doenga como o acidente de trabalho geram para o empregador o dever de indenizagéo,
conforme explica Frias (2021). E, de acordo com o artigo 927 do Cdédigo Civil (BRASIL,
2002): “Havera obrigacdo de reparar o dano, independentemente de culpa, nos casos
especificados em lei, ou quando a atividade normalmente desenvolvida pelo autor do dano
implicar, por sua natureza, risco para os direitos de outrem.”

Em relacdo a responsabilidade criminal, Frias (2021) observa que a Lei n°® 8.213/91,
em seu art. 19, define o acidente de trabalho e reforca em seu paragrafo 2°: “Constitui
contravencdo penal, punivel com multa, deixar a empresa de cumprir as normas de seguranca
¢ higiene do trabalho” (BRASIL, 1991). Ainda os artigos 18 e 132 do Codigo Penal
(BRASIL, 1940), sdo aplicados ao empregador em caso de negligéncia, imprudéncia ou
impericia. Portanto, “o infortinio laboral pode gerar para os empregadores processos de
responsabilidade penal, civil, administrativa, acidentaria e trabalhista, podendo ainda se
estender a prepostos do empregador, como para engenheiros de seguranga, SUpervisores,
gerentes etc.” (FRIAS, 2021, p. 35).

A responsabilidade trabalhista é tratada na Constituicdo Federal (BRASIL, 1988)
como também na CLT (BRASIL, 1943) que determinam, respectivamente, a obrigacdo do
empregador de implantar um programa de gestdo de seguranca e salde, de modo a garantir a
melhoria das condicOes de trabalho e da qualidade de vida dos trabalhadores, e, preservacéo
da saude e da seguranga do trabalhador.

Isto posto, a gestdo da seguranca no trabalho envolve a identificacdo de riscos e
perigos no ambiente de trabalho e a implementagdo de medidas preventivas para minimizar
esses riscos e garantir a seguranca dos trabalhadores, o treinamento dos trabalhadores para
evitar acidentes, monitoramento e analise dos dados de seguranga e promocao de uma cultura
de seguranca (CARDELLA, 2016; CHIIRMICE; OLIVEIRA, 2016). Entre as principais
praticas de gestdo da seguranca no trabalho, destaca-se:

a. identificacdo de riscos: é importante realizar uma avaliacdo de riscos no ambiente
de trabalho, identificando quais sdo 0s perigos e riscos para a saude e seguranca
dos trabalhadores;

b. implementacdo de medidas preventivas: com base na identificacdo dos riscos, é
importante implementar medidas preventivas para minimizar ou eliminar esses
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riscos, como a utilizacdo de equipamentos de protecdo individual (EPIs),
treinamento para os trabalhadores, sistemas de ventilacdo adequados, entre outros;
treinamento dos trabalhadores: é importante que os colaboradores sejam
treinados sobre os riscos presentes no ambiente de trabalho, bem como as medidas
preventivas que devem ser tomadas para garantir a sua propria seguranca e a
segurancga dos colegas de trabalho;

monitoramento e analise dos dados de seguranca: a empresa deve monitorar
continuamente os dados de seguranca no trabalho, analisando os incidentes e
acidentes ocorridos, a fim de identificar pontos de melhoria e implementar
medidas preventivas adicionais;

promocao de uma cultura de seguranca: ¢ importante que a empresa promova
uma cultura de seguranga no trabalho, incentivando os colaboradores a adotarem
comportamentos seguros e a relatar incidentes e riscos para a gestao.

No Brasil, existem varias leis e normas que tratam da seguranca no trabalho,
estabelecendo diretrizes e obrigacdes para as empresas e trabalhadores. Algumas das
principais leis e normas s&o:

a.

Constituicdo Federal: A Constituicdo Federal estabelece em seu artigo 7°, inciso
XXIl, que é um direito dos trabalhadores a redugdo dos riscos inerentes ao
trabalho, por meio de normas de saude, higiene e seguranga;

Consolidacao das Leis do Trabalho (CLT): A CLT contém varias disposi¢des
sobre saude e seguranga no trabalho, estabelecendo as obrigagdes dos
empregadores e trabalhadores, como a necessidade de implementar medidas
preventivas, a utilizagdo de equipamentos de protecdo individual, e a realizagdo de
treinamento;

Normas Regulamentadoras (NRs): As NRs sdo regulamentacdes especificas do
Ministério do Trabalho e Emprego (atualmente Secretaria Especial de Previdéncia
e Trabalho) que estabelecem requisitos minimos de seguranga e saude no trabalho.
S&o 37 normas que tratam de temas como protegdo contra incéndios, seguranca em
maquinas e equipamentos, ergonomia, entre outros;

Lei n° 8.213/91: que dispde sobre os planos de beneficios da Previdéncia Social,
prevé a obrigatoriedade das empresas de adotarem medidas de prevengdo de
acidentes e doencas ocupacionais;

Lei n® 6.514/77: que dispBe sobre a seguranca e medicina do trabalho, estabelece
as infracdes que as empresas podem cometer em relagdo as normas de seguranca e
salide no trabalho, bem como as penalidades aplicaveis;

Lei n° 14.457/2022: que institui o Programa Emprega + Mulheres; e altera a
Consolidagdo das Leis do Trabalho; no capitulo VII apresenta medidas de
prevencao e de combate ao assédio sexual e a outras formas de violéncia no &mbito
do trabalho;

Portaria MTP n° 4.219/2022: altera a nomenclatura de Comissdo Interna de
Prevencdo de Acidentes - CIPA nas Normas Regulamentadoras em virtude da Lei
n° 14.457. Artigo 23 inclui o conteldo sobre prevencdo e combate ao assédio
sexual e a outras formas de violéncia no trabalho.

Diante disto, é importante que o0s gestores estejam cientes dessas leis e normas
regulamentadoras para e garantir um ambiente de trabalho adequado e com a protecéo devida
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para a realizacdo do trabalho, de forma a evitar acidentes de trabalho, bem como evitar
sancOes e multas para a empresa.

2.2 COMISSAO INTERNA DE PREVENCAO DE ACIDENTES E DE ASSEDIO - CIPA

A Comissdo Interna de Prevencdo de Acidentes e de Assedio — CIPA, tem por objetivo
prevenir acidentes e doencas relacionados ao trabalho. Além disso, com a Lei n°® 14.457/2022
e a portaria MTP n° 4.219/2022 (BRASIL, 2022), a CIPA passou a incluir também a
prevencdo e combate ao assédio moral e sexual no ambiente de trabalho.

A Comisséo Interna de Prevencdo de Acidentes e de Assedio — CIPA esta prevista no
artigo 163 da Consolidacdo das Leis Trabalhistas (CLT) e tem normativas e critérios
estabelecidos pela Norma Regulamentadora NR-05 (BRASIL, MTE, NR 05, 2023). Esta
norma regulamentadora determina que a CIPA deve ser constituida nas organizacdes e 0s
6rgdos publicos da administracdo direta e indireta, bem como os 6rgdos dos Poderes
Legislativo, Judiciario e Ministério Publico, que possuam empregados regidos pela
Consolidacdo das Leis do Trabalho - CLT, devem constituir e manter CIPA.

Quanto ao dimensionamento, a CIPA deve ser constituida por qualquer organizacao
que tenha 20 ou mais funcionérios (com o Grau de Risco 3) ou com mais de 80 funcionarios
(com qualquer Grau de Risco), conforme a Classificagdo Nacional de Atividades Econdmicas
(CNAE). A figura 1 apresenta o quadro | da NR 05 com o dimensionamento da CIPA. O grau
de risco é definido na NR 04, Anexo | Relacdo da Classificacdo Nacional de Atividades
Econdmicas - CNAE com correspondente Grau de Risco — GR (BRASIL, MTE, NR 04,
2022).

Figura 1 — Dimensionamento da CIPA

Quadro | — Dimensionamento da CIPA

NUMERO DE EMPREGADOS NO ESTABELECIMENTO

Acima de
GRAU N2 de 0a 20 | 30 | 51 81a 101 121 141 | 301 501a 1001 2501 5001a 10.000 para
de INTEGRANTES 19 a a a 100 a a a a 1000 a a 10.000 cada grupo
RISCO* da CIPA 29 | 50 | 80 120 | 140 | 300 | 500 2500 | 5000 de 2500
acrescentar
Efetivos 1 1 1 1 2 4 5 6 8 1
! Suplentes 1 1 1 1 2 3 4 5 6 1
Efetivos 1 1 2 2 3 4 5 6 8 10 1
2 Suplentes 1 1 1 1 2 3 4 5 6 8 1
Efetivos 1 1 2 2 2 3 4 5 6 8 10 12 2
3 Suplentes 1 1 1 1 1 2 2 4 4 6 8 8 2
Efetivos 1 2 3 3 4 4 4 5 6 9 11 13 2
4 Suplentes 1 1 2 2 2 2 3 4 5 7 8 10 2

*Grau de Risco conforme estabelecido no Quadro | da NR-04 - Relagdo da Classificagdo Nacional de Atividades Econdmicas - CNAE (Versdo 2.0), com
correspondente Grau de Risco - GR para fins de dimensionamento do SESMT.

Fonte: (BRASIL, MTE, NRO5, 2023).

Para empresas que possuem menos de 20 funcionarios, a criacdo da CIPA ¢ opcional,
mas mesmo assim é recomendavel que a empresa tenha uma comissdo de prevencdo de
acidentes para garantir um ambiente de trabalho seguro e saudavel. Além disso, algumas
empresas que ndo possuem funcionarios, mas que desenvolvem atividades que possam
oferecer riscos a salide e seguranca de terceiros, também sdo obrigadas a constituir CIPA. E o
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caso, por exemplo, de empresas que prestam servicos de limpeza e conservagdo, de
construcdo civil e de empresas terceirizadas que atuam em unidades de outras empresas. O
grau de risco é definido pela NR 04 (BRASIL, MTE, NR 04, 2022).

Né&o se deve confundir CIPA com o 6rgédo de seguranca da empresa. A CIPA é uma
imposicdo da legislacdo, e a cabe a ela apontar as condi¢des inseguras e propor melhorias,
enquanto o 6rgdo ou departamento de seguranca € criacdo das empreas e cabe a este fazer a
gestdo da seguranca.

No entanto, é importante observar que, mesmo as empresas que nao sao obrigadas a
constituir a CIPA, devem cumprir todas as normas e regulamentos de seguranca e salde no
trabalho, conforme determinado pelas Normas Regulamentadoras e outras legislagdes
aplicaveis.

Entre as principais atribui¢des da CIPA, destacam-se:

a. identificar e avaliar os riscos de acidentes e doenc¢as ocupacionais no ambiente de

trabalho;

b. propor medidas preventivas para eliminar ou minimizar os riscos identificados;

c. divulgar informagdes sobre seguranca e satde no trabalho aos trabalhadores;

d. promover treinamentos e campanhas de prevencdo de acidentes e doencas

ocupacionais;

e. investigar e elaborar relatorios sobre acidentes e doengas ocupacionais ocorridos

na empresa;

f. acompanhar o cumprimento das normas e regulamentos de seguranca e saude no

trabalho;

g. realizar reuniBes mensais para discutir questdes relacionadas & seguranca e saude

no trabalho; e
h. atuar na prevencdo e combate ao asseédio moral e sexual no ambiente de trabalho.

Portanto, a CIPA constitui-se em uma importante ferramenta para garantir a seguranca
e saude no trabalho, pois permite que os trabalhadores tenham voz ativa na identificacdo e
prevencao de riscos no ambiente de trabalho. Além disso, a inclusdo da prevencdo e combate
ao assédio no escopo de atuacdo da CIPA é fundamental para promover um ambiente de
trabalho respeitoso e saudavel para todos.

2.2.1 O assédio e as suas consequéncias para o trabalhador

De acordo com o Ministério do Trabalho e Emprego (MTE, s.d.) “a violéncia moral e
a sexual no ambiente do trabalho ndo sdo um fenémeno novo”. As leis que tratam do assunto
ajudaram a atenuar a existéncia do problema, mas ndo o resolveram de todo.

O assédio é um comportamento indesejado que causa desconforto, humilhacéo,
constrangimento ou intimidacdo a outra pessoa (CARTILHA..., s.d.). No ambiente de
trabalho, o assédio pode se manifestar de diversas formas, como assédio moral, assédio
sexual, bullying e discriminacdo. A reducgdo e prevencao a todas as formas de violéncia no
trabalho destaca-se como uma necessidade para as empresas, pois 0 assédio moral e sexual no
ambiente de trabalho é uma realidade que afeta muitos trabalhadores e pode causar graves
danos a saude fisica e mental dos envolvidos (EXPERIENCES..., 2022).

O assedio moral é caracterizado por atos repetitivos ou sisteméaticos que visam
desqualificar, desvalorizar ou humilhar uma pessoa no ambiente de trabalho. Isso pode se
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manifestar por meio de xingamentos, criticas excessivas, isolamento social, sobrecarga de
trabalho, entre outros comportamentos que causem desconforto e constrangimento. Além de
ser “uma conduta que traz danos a dignidade e a integridade do individuo, colocando a saude
em risco e prejudicando o ambiente de trabalho”. (CARTILHA..., s.d.).

No ambiente de trabalho, o assédio moral pode ser classificado de acordo com a sua

abrangéncia em assédio moral interpessoal e assédio moral institucional:

- Assédio moral interpessoal: Ocorre de maneira individual, direta e pessoal, com a
finalidade de prejudicar ou eliminar o profissional na relacdo com a equipe;

- Assédio moral institucional: Ocorre quando a prépria organizagdo incentiva ou
tolera atos de assédio. Neste caso, a propria pessoa juridica é também autora da
agressdo, uma vez que, por meio de seus administradores, utiliza-se de estratégias
organizacionais desumanas para melhorar a produtividade, criando uma cultura
institucional de humilhacéo e controle. (CARTILHA..., s.d., p. 7).

Quanto ao tipo, o assedio moral manifesta-se de trés modos distintos: assédio moral

vertical, assedio moral horizontal e assédio moral misto. A saber:
- Assédio moral vertical Ocorre entre pessoas de nivel hierarquico diferentes, chefes
e subordinados, e pode ser subdividido em duas espécies:
- Descendente: assédio caracterizado pela pressdo dos chefes em relacdo aos
subordinados. Os superiores se aproveitam de sua condicdo de autoridade para por o
colaborador em situaces desconfortaveis, como desempenhar uma tarefa que nédo
faz parte de seu oficio e qualificacdo, a fim de puni-lo pelo cometimento de algum
erro, por exemplo.
- Ascendente: Assédio praticado por subordinado ou grupo de subordinados contra o
chefe. Consiste em causar constrangimento ao superior hierdrquico por interesses
diversos. Ac¢des ou omissdes para “boicotar” um novo gestor, indiretas frequentes
diante dos colegas e até chantagem visando a uma promocdo sdo exemplos de
assédio moral desse tipo.
- Assédio moral horizontal Ocorre entre pessoas que pertencem ao mesmo nivel de
hierarquia. E um comportamento instigado pelo clima de competicdo exagerado
entre colegas de trabalho. O assediador promove lideranca negativa perante 0s que
fazem intimidacdo ao colega, conduta que se aproxima do bullying, por ter como
alvo vitimas vulneraveis.
- Assédio moral misto Consiste na acumulacdo do assédio moral vertical e do
horizontal. A pessoa é assediada por superiores hierarquicos e também por colegas
de trabalho. Em geral, a iniciativa da agressdo comeca sempre com um autor,
fazendo com que os demais acabem seguindo o mesmo comportamento. (Cartilha...,
2022, p. 8-10).

O assédio sexual € caracterizado por qualquer tipo de comportamento sexual
indesejado que ocorra no ambiente de trabalho, com intencdo sexual ou insisténcia inoportuna
de alguém em posicdo privilegiada que usa dessa vantagem para obter favores sexuais de
subalternos ou dependentes. Para sua perfeita caracterizagdo, o constrangimento deve ser
causado por quem se prevaleca de sua condigdo de superior hierdrquico ou ascendéncia
inerentes ao exercicio de emprego, cargo ou funcdo. Assédio Sexual é crime (art. 216-A, do
Caodigo Penal, com redacdo dada pela Lei n® 10.224, de 15 de maio de 1991).

O bullying é um tipo de assédio que se caracteriza por comportamentos hostis e
repetitivos que visam prejudicar, humilhar ou constranger uma pessoa no ambiente de
trabalho. Isso pode incluir desde brincadeiras de mau gosto até acdes que visem o isolamento
social ou a difamacdo da vitima. J& a discriminagdo é um tipo de assédio que se caracteriza



pela diferenciacdo injusta e preconceituosa de uma pessoa com base em caracteristicas

pessoais, como raca, género, orientacdo sexual, religido, entre outras.

O assédio no ambiente de trabalho é uma pratica inaceitavel e que pode causar graves
danos a saude fisica e mental das vitimas. Por isso, € importante que as empresas tenham
politicas claras e eficazes de prevencdo e combate ao assédio, além de garantir um ambiente
de trabalho saudavel e respeitoso para todos os funcionarios, pois, “a violéncia e 0 assédio no
trabalho causam danos a individuos, familias, empresas e sociedades. Afeta a vida das
pessoas, a dignidade, salde e bem-estar. Também exacerba a desigualdade nas sociedades e
prejudica a produtividade dos negécios.” (Experiences..., 2022, p. 3, traducdo livre).

Em caso de assédio no ambiente de trabalho, a empresa deve tomar medidas imediatas
para proteger a vitima e evitar que o assédio continue ocorrendo. Algumas acles que a
empresa deve tomar s&o:

a. oferecer apoio a vitima: A empresa deve oferecer apoio a vitima de assédio, seja
por meio de acompanhamento psicoldgico, suporte juridico ou outras formas de
assisténcia que possam ajudar a lidar com as consequéncias emocionais e fisicas
do assédio;

b. investigar o caso: A empresa deve investigar o caso de assédio, ouvindo tanto a
vitima quanto o agressor, além de outras pessoas que possam ter presenciado o
assédio. E importante que a investigacdo seja conduzida com seriedade e
imparcialidade para garantir que as medidas corretas sejam tomadas;

c. tomar medidas disciplinares: Se a investigacdo confirmar que houve assédio, a
empresa deve tomar medidas disciplinares contra o agressor. Isso pode incluir
adverténcias, suspensdes ou até mesmo a demissdo por justa causa, dependendo da
gravidade do caso;

d. prevenir futuros casos: A empresa deve implementar politicas claras e eficazes
de prevencdo e combate ao assédio, com medidas como treinamentos, palestras e
campanhas educativas para conscientizar os funcionarios sobre o tema. Também é
importante que a empresa crie um canal de dendncias seguro e confidencial para
que as vitimas possam reportar casos de assédio sem medo de represalias.

Segundo o relatorio da Organizagao Internacional do Trabalho - OIT
(EXPERIENCES..., 2022, p. 28, traducéo livre),

O risco de sofrer violéncia e assédio no trabalho ndo é distribuido igualmente entre
diferentes grupos demograficos; em vez disso, alguns individuos, especialmente
aqueles que enfrentam formas mdltiplas e cruzadas de discriminagdo, apresentam
taxas de prevaléncia mais altas. O risco também muda com base em outros fatores,
como, entre outros, a situacdo profissional. Muitas vezes, dentro desses grupos, as
mulheres correm maior risco do que 0s homens.

Diante dessas situa¢fes a empresa deve agir com rapidez, seriedade e imparcialidade
em casos de assédio no ambiente de trabalho, tomando medidas para proteger a vitima,
investigar o caso, punir o agressor e prevenir futuros casos, pois, de acordo com a Lei n°
6.367/76 (BRASIL, 196) , o assédio moral podera ser considerado como acidente de trabalho,
na forma do “Art. 2° Acidente do trabalho € aquele que ocorrer pelo exercicio do trabalho a
servico da empresa, provocando lesdo corporal ou perturbacdo funcional que cause a morte,
ou a perda ou reducdo permanente ou temporaria da capacidade para o trabalho”.



Ademais, como observa Farias (2021, p. 132)

“o acidente do trabalho reflete diretamente ao trabalhador e a empresa. Assim, 0s
efeitos do afastamento do trabalhador sdo sentidos por seus reflexos quanto ao
contrato de trabalho, salarios, férias, 13° salario, FGTS, estabilidade provisoria,
aviso-prévio, cessacdo do contrato, na prescricdo na busca de direitos, na
responsabilidade civil e na resolucdo do contrato, especialmente, pelas formas que
sdo recepcionados pela legislagdo vigente”.

2.3 LEI N°14.457/22: A PREVENCAO DO ASSEDIO E IMPLANTACAO DO CANAL DE
DENUNCIAS NAS EMPRESAS QUE POSSUEM CIPA

A Lei n°® 14.457/2022 instituiu o Programa Emprega + Mulheres e tem por objetivo
motivar a contratacdo e a permanéncia de mulheres no mercado de trabalho por meio da
implementacdo de regras para promover a empregabilidade de mulheres. Entre tais regras
constam: a flexibilizacdo das jornadas de trabalho, incentivo a capacitacdo e ascensao
profissional de mulheres, estimulo ao microcrédito para mulheres e prevencdo e combate ao
assédio sexual e a outras formas de violéncia no &mbito do trabalho.

Em virtude da Lei n° 14.457 o Ministério do Trabalho e Previdéncia publicou a MTP
n° 4.219/2022, a qual altera o artigo 163 da Consolidacdo das Leis do Trabalho (CLT),
mudando o nome da CIPA para Comisséo Interna de Prevengdo de Acidentes e de Assédio,
além de incluir obrigacdes que devem ser observadas pelas empresas. Ao acrescentar o termo
“assédio” na nomenclatura o Ministério do Trabalho e Previdéncia tornou as empresas
obrigadas a adotar préaticas de prevencao de assédio moral e sexual no trabalho. (BRASIL,
2022). A MTP n° 4.219/2022, no artigo primeiro, determina que:

1.4.1.1 As organizagBes obrigadas a constituir CIPA nos termos da NR 5 devem
adotar as seguintes medidas, além de outras que entenderem necessarias, com vistas
a prevengdo e ao combate ao assedio sexual e as demais formas de violéncia no
ambito do trabalho:

a) inclusdo de regras de conduta a respeito do assédio sexual e de outras formas de
violéncia nas normas internas da empresa, com ampla divulgacdo do seu contetdo
aos empregados e as empregadas;

b) fixacdo de procedimentos para recebimento e acompanhamento de denincias,
para apuracdo dos fatos e, quando for o caso, para aplicacdo de sancGes
administrativas aos responsaveis diretos e indiretos pelos atos de assédio sexual e de
violéncia, garantido o anonimato da pessoa denunciante, sem prejuizo dos
procedimentos juridicos cabiveis; e

c) realizacdo, no minimo a cada 12 (doze) meses, de acles de capacitagdo, de
orientacdo e de sensibilizagdo dos empregados e das empregadas de todos os niveis
hierarquicos da empresa sobre temas relacionados a violéncia, ao assédio, a
igualdade e a diversidade no ambito do trabalho, em formatos acessiveis,
apropriados e que apresentem maxima efetividade de tais a¢des."

[...]

Art. 24. Esta Portaria entra em vigor em 20 de margo de 2023. (BRASIL, MTP,
2022).

Conforme o artigo 24 da MTP n° 4.219/2022, desde 20 de margo de 2023 esta lei
entrou em vigor no Brasil e, portanto, as empresas que possuem CIPA precisam cumprir as
medidas de combate e prevencdo ao assédio no trabalho. Esse prazo esta em consonancia com
a vigéncia da Lei 14.457, de 21 de setembro de 2022, a qual deu o prazo de 180 dias para as
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empresas se adequarem para o cumprimento das acfes impostas pela lei.

Para atender aos pressupostos destas leis, as empresas devem incluir regras de conduta
nos manuais interno, bem como fazer ampla divulgacao aos funcionarios; realizar anualmente
treinamentos para capacitar, orientar e sensibilizar os funcionarios de todos os niveis
hierarquicos a respeito do temas relacionados a violéncia, assédio, igualdade e diversidade no
trabalho, sendo que este treinamento deve ser realizado de forma acessivel (palestras,
cartilhas, campanhas etc.) visando atingir os objetivos propostos para reducdo dos casos de
assedio e violéncia no trabalho. Ainda, a implantagdo de um canal de dendncias, para registro
e acompanhamento das denuncias, a apuracdo dos fatos e a aplicacdo das sancOes
administrativas aos responsaveis diretos e indiretos pelos atos de assédio sexual e de
violéncia, garantido o anonimato do denunciante.

A implantacdo do canal de denlncias proporciona para as vitimas de assédio e outras
formas de violéncia uma ferramenta que possibilita o registro de forma segura, garantindo o
anonimado, e para que a empresa realize as providéncias necessarias para analisar os fatos e
responsabilizar os envolvidos conforme a legislacdo em vigor. As empresas que nao se
adequarem a nova lei ja estdo sujeitas a multas e san¢Ges por parte da justica do trabalho,
como estabelecido na NR-28. (BRASIL-MTE, 2022).

3 DELINEAMENTO METODOLOGICO

O objetivo deste estudo foi 0 de compreender as implicagdes da Lei n® 14.457/2022 no
que tange a assédio moral, sexual e outros tipos de condutas abusivas para empresas que
possuem CIPA. Para alcancar o objetivo proposto, foi realizado um estudo de abordagem
qualitativa e explorat6ria no tocante aos objetivos da pesquisa.

A pesquisa de abordagem qualitativa é orientada ao analisar e compreender como e
por que os fendmenos ocorrem. Uma pesquisa exploratoria, por sua vez, € indicada quando ha
pouco conhecimento acerca do tema, especialmente quando é um assunto novo, em que se
busca maior compreensdo acerca de como o0s fendmenos ocorrem (RAUPP; BEUREN, 2009).

Em relacdo aos procedimentos de coleta de dados, foi realizado um estudo
bibliografico e documental. A pesquisa documental e a pesquisa bibliogréafica séo
procedimentos de pesquisa com o uso de dados secundarios que se complementam. Enquanto
a pesquisa documental é baseada em documentos e materiais que ainda nao receberam uma
andlise aprofundada, a pesquisa bibliogréfica se utiliza de contribuicGes de autores em
referenciais tedricos para melhor compreensédo dos conceitos e relacdes (RAUPP; BEUREN,
2009).

A pesquisa documental foi realizada por meio de buscas na internet, visando
identificar a disponibiliade de canal de dendncias, que é um dos mecanismos que as empresas
devem implantar para cumprir a Lei n® 14.457/2022. Para tal, foi realizada busca simples
com os termos “canal de denuncias” e “Lei n° 14.457/2022”. Apds a busca na internet foram
selecionadas as empresas que disponibilizam o canal de dendncias em suas paginas na
internet, e a seguir realizado a leitura das informacdes sobre a ferramenta. A pesquisa
documental pode se destacar como técnica de coleta de dados, podendo preencher lacunas e
estabelecendo uma sintese sistematica de acontecimentos ( FLICK, 2009).

Em relacdo aos procedimentos de analise nos documentos, 0 mesmo ocorreu
utilizando-se andlise de conteudo tematica (BARDIN, 2011), visando compreender as
implicacdes da referida lei para empresa e para 0s empregados.
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4 ANALISE: AS IMPLICACOES DA LEI 14.457/2022 PARA AS EMPRESAS QUE
POSSUEM CIPA

Com a instituicdo da Lei 14.457/2022 as empresas que possuem CIPA devem
implantar mecanismos eficientes para prevencdo do assédio e outras formas de violéncia no
ambito do trabalho. Atendendo ao dispositivo dessa lei, a primeira etapa para efetivar um
programa de prevencao é normatizar as regras de combate e prevencao dessa pratica, portanto,
cada empresa deve elaborar seu cddigo de ética interno com politicas objetivas, descrevendo
as condutas proibidas, as formas de dendncia por parte das vitimas, bem como as penalidades
para punir os agressores. Tendo isso formalizado e divulgado de forma ampla, a empresas
devem implantar o canal para recebimento de denuncias.

Quanto a implantacdo dos canais de relatos, que sdo os canais para formalizar as
dendncias, os mesmos devem ser um mecanismo confiavel e sigiloso, e que as denuncias
recebidas sejam tratadas para apuracdo dos fatos. 1sso envolve procedimentos internos para
averiguacdo e, confrontados os dados e informacdes, deve-se dar as providéncias cabiveis de
punicéo.

Além da criacdo das normas e codigo de ética e a implantacdo do canal de denuncias, a
empresa deve fazer os treinamentos especificos sobre o tema do assédio pelo menos a cada
doze meses para capacitar os empregados para reconhecer e prevenir o assédio. Esse
treinamento deve ser ministrado aos empregados de todos 0s niveis hierarquicos da empresa,
pois, somente com a constru¢do de uma cultura organizacional de respeito e compreensao das
mazelas do assédio é possivel reduzir o nimero de casos nas organizagdes.

A criagdo do canal tem como objetivo possiblitar e encorajar as vitimas de assédio
para registrar a dendncias, pois, pesquisas apontam que h& subnotificacdo de casos
(Experiences, 2022). Sendo o canal um dos fatores principais para a efetivagdo da lei, foi
realizado uma busca na internet, utilizando os termos “canal de denincias” e “Lei n°
14.457/2022” com a intencdo de conhecer as ferramentas disponiveis para formalizacdo de
denuncias de assédio pelas empresas. A busca simples permitiu identificar que empresas ja
disponibilizam a ferramenta, conforme descrito no quadro 1.

Quadro 1 — Empresas que disponibilizam o canal de denincias

Empresa Canal de denuncias

Vale S.A. A empresa disponibiliza as ferramentas para dentncias que pode ser feita
pela internet, por telefone ou por carta. Para tanto disponibiliza ligacGes
gratuitas e caixa postal para correspondéncias.

Para as ligacOes telefonicas, as chamadas sdo gratuitas e ha& um nlmero
especifico para cada pais. Permite que o denunciante faga acompanhamento
dendncia realizada.

O servico de registro das dendncias € feito por uma empresa independente.
Disponibiliza o codigo de conduta no site da empresa.

Disponivel em: https://www.canalconfidencial.com.br/acolhimentovale

TIM Brasil A empresa um canal de comunicacdo para os empregados e para todos 0s
prestadores de servicos, e ainda fornecedores, qualquer outro cidaddo, 6rgao
ou empresa podem registrar eletronicamente, on-line, ou pelo telefone.
Permite que o denunciante faga acompanhamento dendncia realizada.

O servico de registro das dendncias é feito por uma empresa independente, a
empresas Contato Seguro.

Disponivel em: https://www.tim.com.br/canal-de-denuncias

Lojas Renner S.A. (Lojas A empresa disponibiliza o canal de denuncias on-line e também por ligac6es
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Renner, Camicado, Youcom, telefonicas de forma gratuita.
Realize, Repassa) O servico de registro das dendncias é feito por uma empresa independente, a
empresa Contato Seguro.

Disponivel em: https://contatoseguro.com.br/lojasrennersa

Grupo Pandurata (Bauduco) A empresa disponibiliza o canal de denuncias on-line e ligacdes telefénicas
de forma

O servigo de registro das dendncias é feito por uma empresa independente,
laux Brasil.

Disponibiliza o codigo de ética da empresa no site.

Disponivel em: https://www.canalintegro.com.br/pandurata

Fonte: elaborado pelas autoras (2023).

No levantamento apresentado no Quadro 1 destaca-se quatro empresas que ja
disponibilizam o canal de denuncias e apresentam em seus sites uma pagina especifica para o
canal de denuncias por parte dos empregados: Vale S.A., Tim Brasil, Lojas Renner S.A. e
Grupo Pandurata.

Para fazer as denuncias sdo disponibilizados a plataforma on-line, nimeros de
telefones gratuitos e uma das empresas também a opc¢éo de fazer a dentncia por carta. Quanto
a forma de implantacdo do canal de dendncias, o estudo demonstra que a terceirizacdo do
servico tem sido a escolha dessas empresas. Implantar o canal de denuncia de empresa
independente € uma forma de garantir maior confiabilidade no tratamento da denuncia, e a
vantagem de n&o precisar criar um departamento interno na empresa, podendo assim contratar
0 servico de especialistas para prestar esse tipo de servigo.

A terceirizacdo do canal de dendncias € uma opc¢do também para as empresas com
poucos funcionarios, pois conforme a NR 05, empresas com 20 funcionérios e grau de risco 3
devem constituir a CIPA, e portanto, devem cumprir a legislacdo em questéo.

Para comunicar sobre o canal de denuncias e reforcar a mensagem de seguranca na sua
utilizacdo, principalmente no que concerne a garantia do anonimato, as empresas apresentam
nos seus sites a importancia da ferramenta e as formas as quais podem ser feito o registro da
denuncia, bem como o acompanhametno da mesma, como pode ser observado nos excertos
dos sites no quadro 2.

Quadro 2 — Excertos dos sites de canais de denincias

Excertos dos sites que disponibilizam o canal de dendncia

Este é um canal criado para escutar, acolher e orientar empregados(as) e terceiros(as) da Vale que estdo
passando por uma situacdo de assédio sexual ou discriminagao.

Para relatar uma situaco, ligue para 0800 222 5540

Se preferir denunciar assédio ou discriminagdo online, vocé também pode usar o site Canal de Dendncias da
Vale. (Canal de Acolhimento da Vale)

O Canal é uma ferramenta de comunicacdo proativa e transparente para reporte de violagBes, omissdes e
qualquer descumprimento do Cédigo de Etica, conduta corporativa em violagdo a direitos da coletividade de
consumidores, politicas, legislacdes que possam causar danos as atividades da Companhia, aos colaboradores,
acionistas e demais interessados. (Canal de Denuncias, TIM Brasil).

Os nossos ouvidores estdo a disposi¢cdo 24 horas por dia, 7 dias por semana, 365 dias por ano. As ligagdes sdo
sempre gratuitas, de qualquer lugar do pais. Ndo é necessario se identificar, sendo garantido o anonimato.
(Lojas Renner).

Neste Canal vocé pode, de forma responsavel e segura, relatar violacdes ao Manual de Etica e Conduta da
empresa e de leis e regulamentos em vigor. (Grupo Pandurata).

Fonte: elaborado pelas autoras (2023).
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A garantia e sigilo dos dados pessoais e da denuncia em si, € um fator que contribui
para a confianca dos denunciantes. Nos sites das empresas descritas no Quadro 2 é possivel
observar como é feita a comunicacdo aos empregados a respeito do canal de denudncias,
informando que os registros podem ser realizados todos os dias e em qualquer horério,
salvaguardando o anonimato, e desta forma buscam encorajar aqueles que necessitam fazer
uma denuncia.

Em relacdo aos canais apresentados no Quadro 2, especialmente das empresas Vale e
ao Grupo Pandurata, hd um discurso que demonstra cuidado, acolhimento e seguranca ao
individuo que for buscar este recurso. Assim, fica visivel pela maneira como isso €
comunicado em seu site, a preocupagdo com o individuo. Assim, por este meio, as empresas
atuam em conformidade com a legislacdo ao dispor de um canal de dendncias, mas também
incutem uma cultura de zelo e protecdo na maneira como isto é comunicado em seu canal.

Por outro lado, os canais das empresas Tim e Lojas Renner comunicam a
disponibilidade de abertura e transparéncia de seus canais, com disponibilidade para atender a
qualquer horério e dia da semana. Embora este discurso seja mais técnico, voltado mais para
0s aspectos legais da legislacéo, eles séo disponibilizados pelas empresas. Sendo assim, em
todos 0s casos este € um meio que serve para prevencao.

A implantacdo de um canal de denlncias torna possivel a prevencdo aos casos de
assédio e outras formas de abusos e violéncia no ambito do trabalho para os empregados de
empresas que possuem CIPA. No entanto, uma limitacdo da Lei n° 14.457/2022 é que 0s
empregados de empresas que ndo possuem CIPA ndo estdo cobertos por esta lei, pois,
conforme o dimensionamento da CIPA, empresas com até 50 funcionarios (grau de risco 2) e
empresas com até 80 funcionarios (gau de risco 1) ndo estdo obrigadas a constituir a CIPA
(BRASIL, MTE, NRO05, 2022), como pode ser observado na figura 2.

Figura 2 — Dimensionamento da CIPA com destaque para empresas que ndo estdo obrigadas a
constituir CIPA

Quadro | — Dimensionamento da CIPA

NUMERO DE EMPREGADOS NO ESTABELECIMENTO

Acima de
GRAU N2 de 20 | 30 | 51 101 | 121 | 141 | 301 1001 2501 10.000 para
de INTEGRANTES i: a a a it: a a a a ig;; a a igc:,;z cada grflpa
RISCO* da CIPA 29 | 50 | 80 120 | 140 | 300 | 500 2500 | 5000 : de 2500
acrescentar
Efetivos 1 1 1 1 2 4 5 6 8 1
! Suplentes 1 1 1 1 2 3 4 5 6 1
5 Efetivos 1 1 2 2 3 4 5 6 8 10 1
Suplentes 1 1 1 1 2 3 4 5 6 8 1
Efetivos 1 1 2 2 2 3 4 5 6 8 10 12 2
3 Suplentes 1 1 1 1 1 2 2 4 4 6 8 8 2
Efetivos 1 2 3 3 4 4 4 5 6 9 11 13 2
4 Suplentes 1 1 2 2 2 2 3 4 5 7 8 10 2

*Grau de Risco conforme estabelecido no Quadro | da NR-04 - Relagdo da Classificagdo Nacional de Atividades Econdmicas - CNAE (Versdo 2.0), com
correspondente Grau de Risco - GR para fins de dimensionamento do SESMT.

Fonte: (BRASIL, MTE, NRO5, 2023, grifo nosso).

O grau de risco da atividade econdmica esta descrito na NR 04 que apresenta a
Relacdo da Classificagdo Nacional de Atividades Econdmicas - CNAE com correspondente
grau de risco - GR (BRASIL, MTE, NR04, 2022). As atividades com grau de risco 1 séo as
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atividades de comércio varejista (com excecdo de comeérico varejista de gas liquefeito e
combustiveis), as atividades financeiras (bancos), atividades juridicas, de contabilidade e
autidoria, atividades de pesqusia e desenvolvimento cientifico, atividades de pesquisa de
mercado, atividade de ensino. Portanto, as empresas que tém até 80 empregados nesta
classificagdo CNAE, ndo sdo obrigadas a implantar o canal de denlncias, e 0s empregados
das mesmas precisam contar com o amparo das outras leis e formas de denuncias de assédio.

5 CONSIDERACOES FINAIS

Este artigo teve como objetivo compreender as implicacdes da Lei n® 14.457/2022 no
que tange a assédio moral, sexual e outros tipos de condutas abusivas para empresas que
possuem CIPA.

No Brasil o assédio no trabalho é tratado por diversas leis, que sdo aplicadas de acordo
com a forma e o contexto em que ocorre, porém, 0s casos ajuizados continuam em patamares
altos, sendo que esse numero pode ser maior, visto que muitas pessoas tém receio de
denunciar praticas abusivas (TRT13, 2022).

Com a Lei n° 14.457/2022, que torna obrigatorio para as empresas que possuem CIPA
implantar mecanismos para os registros das denincias e programas com vistas a prevencao e
ao combate ao assedio sexual e as demais formas de violéncia no @mbito do trabalho
(BRASIL, 2022), espera-se reduzir a subnotificacdo de casos de assédio e tornar o local de
trabalho mais seguro, especialmente para as mulheres.

Como demonstra o estudo, 0os mecanismos para combater o assédio moral, sexual e
outros tipos de condutas abusivas para as empresas que possuem CIPA, tem sido implantados
pelas empresas e as mesmas fazem a comunicagdo para tornar a ferramenta conhecida
publicamente. Ao implantar os mecanismos de combate ao assédio, que inclui o canal de
denuncias, as empresas colabaram para a prevencdo, o combate e para tornar o ambiente de
trabalho um local seguro. Além disso, contribui para o alcance dos Objetivos do
Desenvolvimento Sustentavel, no que diz respeito ao objetivo 8 que € a criacdo de um mundo
de trabalho melhor com base na equidade, sustentabilidade e respeito aos direitos
(CARTILHA..., 2022, p. 3).

Como indicativo de pesquisa futura sugere-se avaliar se 0s mecanismos implantados
com a Lei n°® 14.457/2022 para a prevencdo do assédio no trabalho trouxe repercussfes
positivas, que podem ser medidas pelo nimero de processos judiciais, e também por analise e
estudos mais aprofundados com os empregados.
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