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RESUMO

O presente artigo teve como justificativa o contexto por trds da cultura institucionalizada de inferiorizar
o papel da mulher no mercado de trabalho. Desse modo, objetivou-se compreender e analisar a efetividade
do programa de compliance como um forte aliado na busca pela iqualdade das mulheres no ambiente de
trabalho, a fim de mitigar as disparidades enfrentadas por elas no dia a dia de suas atividades laborais,
bem como alcancar a igualdade material por meio de ferramentas ofertadas pelo compliance. Para atingir
0 objetivo proposto e responder a problemdtica apresentada, esta pesquisa se propoe a investigar o tema
a partir da metodologia bibliogrdfica, utilizando materiais voltados ao tdpico, como também legislagio
pertinente ao assunto. Dessa forma, este estudo tem o intuito de apresentar como o programa de
compliance pode ser aplicado na pritica com a finalidade de promover um ambiente de trabalho mais
ético, integro e inclusivo, para que as mulheres tenham acesso aos mesmos tratamentos, direitos e
oportunidades ofertadas aos homens, concretizando, assim, o direito a igualdade constitucionalmente
garantido.

Palavras-chave: Compliance. Direitos Fundamentais. Igualdade no Ambiente de
Trabalho.

INTRODUCAO

A questao da desigualdade entre homens e mulheres no ambiente de trabalho
é complexa, envolvendo aspectos histéricos, culturais e socioecondmicos. Em uma
breve analise histoérica, pode-se ver que, em determinado momento, o papel da mulher
se restringiaao ambiente doméstico, ocupando uma posicao de inferioridade em
relacdo aos homens.

Com o passar do tempo, entretanto, por diversos fatores!, a mulher foi
conseguindo se afirmar na sociedade, alcangando espacos que antes lhe eram negados.
Foi sendo desenvolvido um movimento de busca por direitos igualitarios entre
homens e mulheres, direitos reprodutivos e controle do préprio corpo, igualdade
salarial e de oportunidades de emprego, o combate ao modelo de estrutura de sistema

LA titulo de exemplo, cita-se o aumento participativo no mercado de trabalho (inicio do século XX), da mesma
forma que a ascensdo dos movimentos feministas (anos 60 e 70) e o reconhecimento das garantias fundamentais
como o direito ao voto (1932) e ao divdrcio (1977), Lei Maria da Penha (11.340/2006) e Lei do feminicidio
(13.104/2015), tal e qual o acesso a educacdo, a crescente participagdo no meio politico, jornalistico e no futebol,
a busca por qualificagdo profissional e o fortalecimento da cultura do empoderamento feminino no século XXI,
(Ramos, 2013).
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patriarcal capitalista, entre tantos outros que buscavam o protagonismo e a
independéncia da mulher.

Apesar das mudangas ocorridas e dos éxitos alcangados pelas mulheres, ainda
hoje, disparidades se mantém, desde a discrepante diferenca salarial quando
comparada a dos homens, até a representacdo desproporcional em cargos de
lideranca, passando pela persisténcia de esteriétipos advindos do género feminino e
pela falta de politicas eficazes de conciliacdo entre trabalho e vida pessoal,
especificamente, a maternidade.

A realidade nos mostra as dificuldades enfrentadas pelas mulheres para
adentrarem e se manterem no mercado de trabalho, bem como as desigualdades por
elas experimentadasem relagdo a salario, oportunidades de crescimento, flexibilidade
para conciliar trabalho e cuidados dos filhos, dentre outras.

Essa realidade vai de encontro ao principio da igualdade previsto na CF/88,
artigo 5°, caput e inciso I, o qual tem como finalidade garantir a igualdade nao somente
formal, mas, principalmente, a igualdade material, ou seja, deve haver condicoes
concretas para que as mulheres sejam tratadas igual aos homens, ainda que por meio
de tratamento diferenciado visando igualar (Brasil, 1988).

A desigualdade entre homens e mulheres no local de trabalho é tema de suma
importancia e ganha relevo através de mecanismos que perpetuam essa desigualdade,
incluindo visdes de género em processos de contratagdo, falta de apoio institucional
para o avanco das mulheres e cultura organizacional que ndo valoriza a diversidade e
a inclusao.

Nesse contexto, fica evidente como ¢é forte e enraizada a cultura
institucionalizada de inferiorizar o papel das mulheres na seara juslaboral e como isso
interfere na insercdo e permanéncia das mulheres no mercado de trabalho. Por isso,
faz-se importante compreender esses elementos para desenvolver estratégias de
promocdo da igualdade material de género no local de trabalho. O principio da
igualdade vem com o intuito de, com embasamento juridico, fortalecer as acdes
voltadas para a dignidade das mulheres no ambiente de trabalho, na busca por direitos
igualitarios, valorizacdo de sua mao de obra, empoderamento e mudangas de valores
e de papeis a ela atribuidos ao longo da historia.

Paralelamente, emerge o compliance, programa que se refere a um conjunto de
politicas, processos e préticas adotados por uma organiza¢do para assegurar que suas
atividades estejam em conformidade com leis, regulamentac¢des, normas internas e
externas, bem como padrdes éticos aceitos. O objetivo principal de um programa de
compliance é garantir que a organizac¢do atue de maneira ética, legal e transparente em
todas as suas operacdes. Esse programa é especialmente importante em setores
altamente regulamentados, nos quais as empresas precisam cumprir rigorosas
exigéncias legais e normativas.
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O objetivo geral da presente pesquisa é compreender e analisar como o
compliance pode ser utilizado como instrumento de promocao da igualdade entre
homens e mulheres no ambiente de trabalho na medida em que permite que as
empresas realizem a sua participacdo social, compreendendo o valor social do
trabalho e da trabalhadora, por meio de agdes afirmativas para atingir a efetivacao
material desse principio.

Ja o objetivo especifico da pesquisa é compreender de que formas a empresa
pode se utilizar do mecanismo do programa de compliance para auxiliar no
entendimento das singularidades das mulheres a partir de uma relagdo corporativa
mais humanizada, valorizando suas singularidades e incentivando o crescimento de
suas colaboradoras. A classe empresarial, através de instrumentos ofertados pelo
compliance, pode realizar mudancas significativas, estruturais, dentro de sua
empresa, em prol da igualdade material da mulher.

O presente artigo esta dividido em cinco capitulos, incluindo a introdugéo,
além da conclusdo. A pesquisa desenvolvida classifica-se como exploratéria, a qual
assume forma de pesquisa bibliografica, mediante andlise de livros, artigos,
dissertacoes e doutrinas,bem como a andlise da propria legislagdo acerca do tema de
acordo com Gil (2002).

No segundo capitulo sera analisada e contextualizada a problematica da
desigualdade entre homens e mulheres no ambiente laboral. No terceiro capitulo,
serd abordado o principio da igualdade. No quarto capitulo, sera analisado o
programa de compliance e sua aplicacdo no ambito juslaboral de maneira geral. Por
fim, no dltimo capitulo, serd analisado o programa de compliance como um
instrumento de promogdo do principio da igualdade entre homens e mulheres no
ambiente de trabalho.

A PROBLEMATICA DA DESIGUALDADE ENTRE HOMENS E
MULHERES NO AMBIENTE DE TRABALHO

Historicamente, as mulheres foram relegadas a papéis domésticos e cuidados
da familia, enquanto os homens eram vistos como os provedores principais.
Contudo, essa historia passou a lograr pequenas modificagdes no contexto do fim
das Grandes Guerras Mundiais (entre 1914 a 1939), quando, devido ao elevado
namero de soldados que estavam em linhas de batalhas, as mulheres tiveram que
tomar frente no sustento de suas casas, assumindo, concomitantemente, a
responsabilidade dos cuidados com a familia e com os afazeres domésticos,
iniciando, assim, um ciclo que persiste até os dias atuais, em que as mulheres
acumulam o trabalho remunerado com a funcdo de cuidados com a casa e,
principalmente, com os filhos (Viana et al., 2018).

Mais adiante, ainda durante o século XX, a funciao das mulheres no
mercado de trabalho foi ganhando uma nova configuracdo, decorrente do aumento
da escolaridade, da disponibilidade dos métodos contraceptivos, do direito ao voto,
do proéprio crescimento do movimento feminista pela defesa da igualdade social e
dos direitos das mulheres, assim como a criagao da legislacdo trabalhista que proibia
a discriminacao de género no local de trabalho (Barreto, 2016).

Apesar de todas as conquistas, a cultura institucionalizada de inferiorizar o
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papel das mulheres é muito mais longeva e forte do que podemos pensar.

Abordando esse tema pelo recorte histérico de nosso pais, desde o periodo
de colonizacdo até os dias atuais, as mulheres foram menosprezadas a uma posicao
de marginalizagdo social e enfrentaram uma jornada ardua em busca de
reconhecimento como membros plenos da sociedade. Apesar de passados anos e até
séculos, ainda podemos identificar resquicios dessa desigualdade persistente em
termos de oportunidades educacionais e profissionais (Ribeiro, 2000).

Embora o acesso a educacdo tenha se democratizado, a igualdade de
oportunidades e o reconhecimento profissional continuam a ser desafios. Ao
examinar os registros historicos, podemos entender melhor a situagdo atual das
mulheres no pais, marcada por séculos de subjugacao e falta de reconhecimento, que
deixaram cicatrizes profundas.

Tais cicatrizes vao ao encontro das desigualdades sofridas pelas mulheres no
ambiente de trabalho e se convertem em discriminagao, que pode ser vista desde os
processos de selecdo para ocupar uma vaga, salarios inferiores aos dos homens
desempenhando a mesma funcao, a falta de melhores oportunidades de cargos de
lideranca - muitas vezes advindas do fendmeno do teto de vidro? - até a
discriminagao em forma da violéncia sofrida pelas mulheres nesses ambientes, como
assédio moral e sexual (Aragjo et al., 2012).

Cabe destacar que a promulgacdo da Constituicao Federal de 1988 (CF/88)
marcou um avango significativo no que diz respeito aos direitos das mulheres.
Gragas a participagdo ativa de mulheres de diversas regides do pais, suas
reivindicagdes foram integradas ao texto constitucional, em que foi instituido pelos
artigos 5°, I e 7°, XX da CF/88 que homens e mulheres sdo iguais em direitos e
obrigacdes e a protecdo do mercado de trabalho da mulher, mediante incentivos
especificos, nos termos da lei (Brasil, 1988).

Entretanto, mesmo com o advento da CR/88, na prética, as mulheres nao
recebem o tratamento igualitario devido; e, na esfera profissional, como salientado,
essa desigualdade ainda é mais pujante, o que pode ser notado pelos ntimeros
estatisticos.

De acordo com o Instituto Brasileiro de Geografia e Estatistica (IBGE) em seu
altimo relatério do censo demografico, a populagdo brasileira ja acumulava
203.080.756 habitantes, sendo 104.548.325 do sexo feminino. Mesmo sendo a maior
parte da populacao brasileira pertencente ao género feminino - cerca de 52% - no
mercado de trabalho, elas detém cerca de 52,7% dos postos de trabalho, enquanto
aos homens cabem 72,1% (IBGE, 2022).

Embora haja avancos significativos, persiste a discrimina¢do de género no
ambiente profissional das mulheres. Com base nos dados da Pesquisa Nacional por
Amostras deDomicilios (PNAD), em 2021, as mulheres com filhos recém-nascidos
(menos de um ano de idade) tiveram 49,6% a menos de probabilidade de estarem
no mercado de trabalho, quando comparadas com os pais (IBGE, 2022).

Dessa forma, podemos vislumbrar que as mulheres que precisam se afastar
de seus trabalhos em decorréncia da licenca-maternidade terdo maior dificuldade

2 0 teto de vidro (glass ceiling) é um fendmeno social que a partir de barreiras culturais organizacionais,
familiares e individuais, dificulta o acesso das mulheres a posi¢Ges de liderancga, principalmente aos mais altos
niveis na hierarquia organizacional (Steil, 1997, p. 62-64).
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de se reintegrarem ao mercado de trabalho. Isso pode se manifestar através de
preconceitos inconscientes, como suposicdes sobre a capacidade das maes de se
dedicarem ao trabalho devido as responsabilidades familiares, assim como a falta
de uma rede de apoio e a necessidade de arcar com as custas adicionais com servigos
de cuidados infantis.

Vale mencionar a falta de flexibilidade no local de trabalho, uma vez que
muitas mulheres lutam para conciliar as demandas do trabalho com as
responsabilidades de ser mae e o estigma sobre o impacto que pode gerar no
curriculo de uma mulher pausar sua carreira para cuidar dos filhos.

Muitas empresas ainda mantém uma mentalidade de segregacdo de género,
na qual persiste a resisténcia em contratar mulheres devido a uma andlise
equivocada centrada nos custos financeiros associados a licenca-maternidade. Essa
cultura empresarial ultrapassada e prejudicial a si mesma precisa ser transformada,
pois o pensamento inclusivo gera transformacao, crescimento e igualdade material
(Morin, 2015).

Na esfera salarial, a mulher tem que lidar com uma remuneracdo inferior a
dos homens. O dltimo relatério realizado pelo Ministério do Trabalho e Emprego
(MTE) demonstrou que as mulheres recebem 19,4% a menos que os homens
exercendo func¢do equivalente em empresas privadas com 100 ou mais empregados.
Em cargos de lideranca, como dirigentes e gerentes, a discrepancia é ainda mais
alarmante e a diferenca salarial chega a 25,2% (Brasil, 2024).

Sob qualquer pespectiva que se analise, tanto a partir de uma simples visao
darealidade quanto da anélise de dados estatisticos, a mulher sofre desigualdade no
ambiente de trabalho, o que gera deletérios efeitos e a necessidade de mudancas.

O PRINCIPIO DA IGUALDADE

A questdo da igualdade e, consequentemente, da desigualdade remonta a
tempos antigos, perpassando por filosofos, textos de leis, conceituagao e um grande
desafio em compreender na esséncia seu significado, abrangéncia e concretizagao.

Em uma breve perspectiva histdrica, no século XVIII, a nogao de igualdade s6
se realizava, genuinamente, quando associada a uma relacdo especifica entre os
individuos. Para que esse conceito fosse implementado, o homem precisava ser livre
e as relagdes entre os individuos deveriam ser igualitarias. A falta dessas condi¢des
configurava um problema dejustica social (Bobbio, 2000).

Desde o fim desse século, houve um movimento continuo em busca da
igualdade, impulsionado por revoltas e lutas contra a injustica e pela transformacao
das relacoes de poder, que substituiram antigas instituicdes por novas estruturas
sociais, econdmicas e politicas mais justas (Piketty, 2022).

Os filésofos desempenharam um papel crucial na construgao do conceito de
igualdade. Platao foi pioneiro ao discutir a ideia de igualdade no conceito social,
questionando a desigualdade natural entre os seres humanos e a crenca de que
alguns nasceram para comandar e outros para obedecer. Esse pensamento foi
seguido por Aristoteles, contudo foi posteriormente desafiado pelos estoicos e
cristaos, que argumentavam pela igualdade natural entre os homens, baseando-se
na origem comum e nos principios religiosos (Bittar et al., 2010).

Na medida em que se reconhecia a igualdade natural, Thomas Hobbes
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introduziu a ideia moderna de desigualdade civil legitimada pelo contrato social,
segundo a qual a desigualdade era vista como necessaria para uma sociedade
pacifica, pois caberia a cada individuo buscar suas oportunidades e sucessos, dando
inicio a ideia de igualdade formal (Hobbes, 2002). Rousseau, por sua vez, abordou
também a ideia da igualdade civil por meio do contrato social, porém, ligando,
instrinsecamente, os conceitos de igualdade e liberdade. Ele via a igualdade como
uma formalidade, considerando os individuos com suas proprias caracteristicas,
mas nao levando em conta o contexto social (Rousseau, 2007).

Por outro lado, Karl Marx discutiu, em seus estudos, formas de eliminar as
desigualdades materiais sofridas pelas classes mais baixas para alcancar a igualdade
absoluta. Marx defendia que a exploragao do trabalho pelo capitalismo deveria ser
superadapelo comunismo, eliminando as disparidades sociais e econdmicas. Sua
teoria exigia a extincdo gradual do Estado e do direito, instituicdes vistas como
perpetuadoras da dominacdo burguesa. O filésofo via a luta de classes como um
meio de alcancar uma sociedade igualitdria, onde o proletariado se emanciparia do
dominio burgués (Marx et al., 2008).

Mais adiante, apés uma breve abordagem acerca da contribuicdo dos
filésofos pensadores, é possivel afirmar que tivemos como instrumento de
consolidacdo daconstrugdo do principio de igualdade, as revolugdes historicas.
As Revolugdes Americana(1776) e Francesa (1789) foram marcos fundamentais na
disseminagdo global dos conceitos de igualdade, fraternidade e liberdade,
estabelecendo o Estado de Direito. Essas Revolugdes aboliram os privilégios das
classes nobres e promoveram normas igualitarias (Gomes, 2001).

A medida que as Revolugdes foram moldando os caminhos até chegarmos
nos dias hodiernos, a Constituicdo brasileira deu seus primeiros passos para atingir
a igualdade em sua Carta Magna de 1937. Contudo, de longe, ndo buscava a
efetivacdo de tal principio,sendo um Estado, ainda, muito totalitario e autoritario,
influenciado pelos modelos fascistas e nazistas advindos das Grandes Guerras
Mundias (Piketty, 2022).

A Declaracdo dos Direitos Humanos de 1948 também teve grande influéncia
no reconhecimento da igualdade, instituindo os objetivos de paz e seguranca
internacionais, a amizade e as boas relagdes entre as nagdes, a cooperacao como
solucdo para os problemas internacionais e o desenvolvimento dos direitos humanos
e das liberdades da populagdo mundial (ONU, 1948).

Ap6s um longo periodo de retrocesso, proveniente da Constituicdo de 1967,
foi somente com a Constituicdio Federal de 1988 que, de fato, atingimos a
consolidacdo dos direitos sociais e garantias fundamentais, reflexos da tendéncia do
Estado Democratico de Direito. Isso significa que o governo tem a responsabilidade
de proteger e promover esses direitos, alcancando a igualdade dos cidadaos. A
Constituicdo estabelece a separacdo dos poderes, suas responsabilidades e os
mecanismos de controle que o Estado deve impor para garantir a ordem juridica e
a realizacdo dos valores estabelecidos. A igualdade é um direito fundamental
indiscutivel, mencionado desde o preambulo da Constituicdo.

A importéancia e a prevaléncia do Principio da Igualdade sao evidentes em
diversos dispositivos legais constitucionais, especialmente no artigo 5°, que trata de
direitos e garantias fundamentais: “Todos sdo iguais perante a lei, sem distingao de
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qualquer natureza,garantindo-se aos brasileiros e aos estrangeiros residentes no Pais
a inviolabilidade do direito a vida, a liberdade, a igualdade, a seguranca e a
propriedade, nos seguintes termos” (Brasil, 1988).

Apesar de todos os progressos alcancados com a promulgacdo de nossa
Constituicdo de 1988, ainda existe um longo caminho a ser percorrido até que
encontremos, decerto, a verdadeira igualdade entre as pessoas. Partindo desse viés,
¢ imprescindivel o entendimento das diferencas que existem dentro do mesmo
principio da igualdade.

Em nosso ordenamento juridico, em seu artigo 5° da CF/19883, ao dispor
sobre a igualdade perante a lei, podemos fazer duas analises acerca do conceito de
igualdade:adormal (perante a lei) e a material (igualdade na lei). Em suma, aquela se
refere a igualdade, tdo somente, como esta prevista no texto da lei. Por outro lado,
esta se relaciona a concretizacdo da igualdade na pratica, em que o Estado deve
promover, de forma ndo discriminatoéria, a igualdade de oportunidades e chances
por meio de politicas publicas que busquem a reducdo ou diminuicdo das
desigualdades reais em nossa sociedade (Silva,2007).

Infere-se a esséncia do principio da igualdade material conforme o
entendimento do jurista Nelson Nery Junior (1999, p. 42): “Tratar igualmente os
iguais e desigualmente os desiguais, na exata medida de suas desigualdades”. Essa
ideia provém da necessidade de atenuar as desigualdades que insistem em
permanecer em varios aspectos que permeiam a sociedade moderna como
econOmicas, educativas, étnico-raciais, de género; desigualdades no trabalho, nas
liberdades, nos direitos, de cidadania (Costa, 2012).

Acima de tudo, o principio da igualdade tem como importancia o
estabelecimento de um tratamento igualitario sem distingdes de género, cor, raca,
sexualidade ou posi¢do social, em que deve ser sempre observada a relatividade
do uso da igualdade de forma equitativa com o propésito de termos uma sociedade
mais justa, inclusive no ambiente laboral.

Apesar de a igualdade ser um direito constitucional, um principio basilar do
nosso ordenamento juridico e da nossa sociedade, a realidade trabalhista nos
demonstra que ha um hiato entre a igualdade formal e a material, e as mulheres
sofrem tratamento desigual no ambiente de trabalho em diversas situagdes.

A pratica suscita uma atuacdo eficaz de combate, emergindo como uma
possivel resposta para dirimir as desigualdades de género nas corporagdes o
programa de compliance que tem como objetivo transformar praticas e pessoas por
meio da autorregulacao ética.

O PROGRAMA DE COMPLIANCE

A palavra compliance adveio do verbo em inglés to comply, que, em livre
traducdo, exprime a ideia de cumprimento, de agir em conformidade com as regras.
O termo surgiu no século XX, nos Estados Unidos, com a criagdo do Banco Central
norte-americano, Federal Reserve System, com o intuito de criar um sistema interno

3 Art. 5°, caput. Todos s3o iguais perante a lei, sem distin¢do de qualquer natureza, garantindo-se aos
brasileiros e aos estrangeiros residentes no Pais a inviolabilidade do direito a vida, a liberdade, a igualdade, a
seguranca e a propriedade (...) (Brasil, 1988).
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de normas que fossem seguidas pelas empresas publicas e privadas a fim de se
manterem ilibadas, longe de processos de corrupcdo e lavagem de dinheiro (Momm,
2023).

Com o passar dos anos, com a necessidade de melhorias nas relagdes de
trabalho, dentre outros motivos pelos casos de assédio moral e sexual, além de
discriminagdo por raga, género e opgao sexual, o programa de compliance foi visto
como uma forma de combater essas praticas.

O Conselho Administrativo de Defesa Economica (CADE) conceituou o
programa de compliance da seguinte forma:

Compliance é um conjunto de medidas internas que permite prevenir
ou minimizar os riscos de violagdo as leis decorrentes de atividade
praticada por um agente econémico e de qualquer um de seus sécios ou
colaboradores. Por meio dos programas de Compliance, os agentes
reforcam seu compromisso com os valores e objetivos ali
explicitados, primordialmente com o cumprimento da legislagao.
Esse objetivo é bastante ambicioso e, por isso mesmo, ele requer nao
apenas a elaboragdo de uma série de procedimentos, mas também (e
principalmente) uma mudanga na cultura corporativa. O programa
de Compliance tera resultados positivos quando conseguir incutir
nos colaboradores a importancia em fazer a coisa certa (CADE, 2016,

p.9).

Em outras palavras, o programa de compliance, também conhecido como
programa de conformidade ou integridade, destina-se a implantar mecanismos e
procedimentos que integrem o cumprimento da regulacdo interna das normas de
postura e ética da empresa, sendo essa conduta estendida a todos os colaboradores.
Apesar de ndo eliminar totalmente as chances de ocorréncias de infracdes, ele busca
reduzir a probabilidade de que acontecam. Além disso, o programa desenvolve
ferramentas para que a empresa possa identificar rapidamente qualquer
irregularidade e responder de maneira adequada ao problema (Mendes et al., 2017).

Em ambito pétrio, foi adotada, em 1998, junto ao Banco Central, a Resolugao
2.554 que visava orientagdes sobre controle interno nas empresas. Esse foi o primeiro
passo para a integridade (Brasil, 1998).

Data de 2013 a regularizacdo da Lei n°® 12.846 (Lei Anticorrupgdo), que visava
a responsabilizacdo, de forma administrativa e civel, de empresas que praticarem
atos de corrupcdo, evitando grandes prejuizos aos cofres publicos. Esse foi o
primeiro instrumento legal que incluiu o compliance como um recurso para conter
atos contra a Administracdo Puablica, tanto nacional quanto estrangeira (Nohara et
al., 2018).

A edigao da Lei n° 13.709/2018 (Lei Geral de Protecdo de Dados) deu mais
forca a efetividade do compliance, visto que ao estar aliada a conformidade, a LGPD
se adequa a rotina e ao texto da lei e insere a empresa em uma cultura corporativa
mais segura e integra para com seus funcionarios, clientes e parceiros, tal qual
evitando sanc¢des e prejuizos financeiros (Marcolino, 2020).

Vale destacar que a relevancia do compliance também foi destacada pelo
Regulamento do Novo Mercado* vigente desde 2018, o qual, em seu artigo 31

40 Novo Mercado, criado em 2000, é o nivel mais alto de Governanca Corporativa na Bolsa de Valores brasileira,
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determinou:

A companhia deve elaborar e divulgar c6digo de conduta aprovado
pelo conselho de administragdo e aplicavel a todos os empregados e
administradores que contemple, no minimo (..) II- as regras
objetivas relacionadas a necessidade de compliance e conhecimento
sobre a legislacdo e a regulacao em vigor, em especial, as normas de
protecdo a informagao sigilosa da companhia, combate a corrupgao,
além das politicas da companhia (Brasil; Bolsa; Balcao, 2017, p. 21).

Insta salientar que o programa de compliance veio para permitir a
autorregulacdo da companhia, buscando a conformidade por meio da adogao de
comportamentos que assegurem o respeito a transparéncia, a legalidade e a
intolerdncia a infragdes e ilegalidades cometidas tanto pela chefia quanto por seus
funcionarios, clientes e parceiros.

Aplicando esse conceito ao nosso tema, o programa de integridade pode ser
um poderoso recurso para promover a criagdo de um sistema que protege e
incentiva a igualdade entre homens e mulheres no ambiente de trabalho. Isso pode
incluir medidas que facilitem o equilibrio entre trabalho e vida pessoal; critérios
objetivos e imparciais para progressao na carreira baseados na competéncia, e ndo
no género (Frazao, 2017).

O programa de conformidade envolve a elaboracdo e implementacdo de
politicas e procedimentos internos em uma empresa. Essas politicas e
procedimentos, desenvolvidos com base em um estudo detalhado da situagdo
especifica da empresa, devem ser capazes de controlar e, na medida do possivel,
eliminar os riscos de ndo conformidade que a empresa enfrenta (Momm, 2023).

Partindo dessa ideia, a aplicacdo do programa de compliance se da em duas
fases: elaboracdo, que se refere a investigacao do histérico da empresa, e a aplicagao,
que abrange as medidas préticas.

A primeira fase envolve a criacdo do programa base, que é dividida em seis
subetapas essenciais: definigdo do processo, identificagdo dos riscos, avaliacao dos
riscos, identificagdo e avaliagao dos controles de risco, célculo do risco residual e
desenvolvimento do plano de agdo. Também existem os procedimentos especificos
de cada empresa, que devem ser elaborados com base na andlise da realidade
encontrada na primeira fase do programa (Assi, 2018).

Ademais, é vélido destacar que a segunda fase é continua. Isso se deve pelo
fato de que, por ser a fase de implementagdo, ndao ha prazo definido para sua
conclusdo, uma vez que o Programa de compliance deve ser incorporado
permanentemente as operagdes da empresa enquanto estiver em funcionamento
(Assi, 2018).

A vista disso, Hugo Leonardo do Amaral Ferreira Trapp definiu como
técnicas de implementacdo do programa de compliance:

[...] d) a criagdo (divulgacdo e fiscalizacdo)de um Coédigo de Etica,

destinado a empresas de capital aberto que deliberadamente adotam praticas avancadas de governanca. Logo,
tornou-se o padrao exigido por investidores para novas ofertas publicas, conferindo prestigio e atraindo maiores
investidores. Tais regras rigorosas, que vao além das exigéncias legais, incluem maior transparéncia, equidade e
responsabilidade, ampliando os direitos dos acionistas e fortalecendo a fiscalizagdo e o controle, tornando as
empresas mais atraentes para os fornecedores (Brasil, Bolsa, Balcdo, 2017).
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(IT) a criacao de um Canal de Dentincias (o qual deve ser estimulado
e deve garantir o sigilo e o anonimato dos denunciantes e
denunciados, (III) a publicizacdo do programa dentro da empresa e
entre os funciondrios através de cartazes, quadros, panfletos e
informativos, (IV) a realizacao de workshops periédicos sobre temas
relacionados ao compliance, com o objetivo de ampliar o
conhecimento de todos os membros da empresa acerca do assunto.
Em paralelo, ha os procedimentos especificos de cada empresa, a
serem construidos a partir da andlise da respectiva realidade
encontrada na primeira fase do programa (Trapp, 2015).

O programa de compliance na seara juslaboral

Na pratica, a utilizacdo da ferramenta de compliance no ambiente corporativo
se da por meio da elaboragdo sélida de politicas e procedimentos internos em
conformidade com a legislacdo laboral e a constante vigilancia, interna e externa, de
seu cumprimento efetivo. Isso posto, é crucial que a empresa implemente um
programa de compliance eficaz, que deve incluir ferramentas essenciais, como:
analise de riscos, acompanhamento do quadro de funciondrios e colaboradores,
definicao de um cédigo de conduta a ser seguido por todos, que devem ser treinados
de acordo com as normas e regulamentos especificos da empresa, criagdo de canais
de dentncias e a designacdo de um responsavel para controlar e monitorar o
cumprimento das medidas estabelecidas pela companhia (Barbosa, 2016).

Um ponto muito importante para a efetivacdo e sucesso do programa de
integridade é ter colaboradores preparados para atuar em prol da disseminagdo das
regras e praticas do programa. Para isso, o treinamento corporativo, tal qual a
realizacdo de palestras para discutir e orientar os empregados, fazem parte da
estratégia de longo prazo de uma corporacdo para criar, adaptar, consolidar ou
transformar uma cultura de conformidade. Uma boa estruturacao facilita a adesao e
o comprometimento dos funciondrios com os temas importantes para a empresa
(Carvalho, 2020).

Atualmente, apesar de ser opcional, o programa de compliance tem uma
tendéncia significativa de se tornar obrigatério, especialmente com as leis do Estado
do Rio de Janeiro e do Distrito Federal, que exigem sua implementacdo para a
celebragao de contratos (Gongalves, 2020).

Em vista disso, a realidade vem nos demonstrando a percepcdo de que, nos
dias atuais, o compliance na esfera trabalhista ja ndo é visto mais como um custo
desnecessario e sim, como um investimento, pois tem como beneficio dar
credibilidade a imagem da empresa, tendo em consideragao que tal programa visa
a prevencao ou redugdo dos riscos de infringir as leis decorrentes da atividade de
um agente econdmico, colaboradores e sécios.

Assim, através da ferramenta de conformidade, os agentes reafirmam seu
comprometimento com os valores e objetivos estabelecidos, com énfase no
cumprimento da legislacao. Esse objetivo é demasiadamente ambicioso, de tal forma
que exige, ndo apenas a criagdo de varias diretrizes, mas, sobretudo, uma mudanca
na cultura organizacional (Severino, 2019).

Em suma, a importancia do compliance estd interligada para além da
prevengdo contra crimes relacionados a lavagem de dinheiro ou sangdes e multas
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trabalhistas, mas também a responsabilidade social da empresa, refletindo as
transformacdes nas relacdes de trabalho, nas obrigacdes legais e na preocupagao com
a transparéncia, ética, prevencgdo de riscos trabalhistas, valorizacdo dos direitos
trabalhistas e do trabalho, gestdo de conflitos, diversidade, inclusdo, satde e
seguranca dos colaboradores (Leati, 2021).

O PROGRAMA DE COMPLIANCE E A PROMOCAO DO PRINCIPIO DA
IGUALDADE NOAMBIENTE DE TRABALHO

A Organizagao das Nagdes Unidas estabeleceu em 2015 uma série de metas e
objetivos de desenvolvimento sustentavel, a fim de reduzir as desigualdades no
mundo baseadas no equilibrio entre os pilares econdmico, social e ambiental. Dentre
os objetivos listados, o de n°® 5 aborda o tema sobre a diminuicao das desigualdades
de género no mercado de trabalho até o ano de 2030, o que demonstra a imensa e
global importancia da questao (ONU, 2015).

Nesse contexto, o compliance emerge como instrumento de enfrentamento do
problema.

Quando uma empresa busca transformar seu local de trabalho, com o
proposito de mitigar as desigualdades entre seus funcionérios, principalmente com
relacdo as mulheres, deve-se investir em um programa de compliance atento a esfera
antidiscriminatoria.

O compliance antidiscriminatério abarca um sistema composto por medidas
que se destinam a reducdo e a prevencdo das condutas e praticas discriminatérias e
preconceituosas no local de trabalho, promovendo um ambiente mais inclusivo,
integrado e humanizado (Almeida, 2019).

Também ¢é importante destacar que a vertente antidiscriminatéria ainda é
pouco difundida em cursos de formagdo em compliance, tal como em préticas
corporativas de integridade para a prevencdo da discriminacdo no ambiente de
trabalho, ocasionando em uma desmedida caréncia em estudos quanto ao tema
(Fonseca et al., 2019).

Em um dos poucos estudos encontrados sobre o assunto, Evelini Oliveira
Fonseca et al. (2019) assim analisam a importancia da necessidade de implementar
um programa de integridade com enfoque em antidiscriminacao:

[...] a ndo adogdo do compliance antidiscriminatdrio pela legislacao
brasileira representa uma lacuna a ser preenchida no ordenamento
juridico, para o fim de cumprir os objetivos de combate a
discriminagdo listados na Constituicdo Federal, uma vez que,
embora o combate a corrupcao seja relevante, os demais aspectos da
vida em sociedade devem ser igualmente tutelados pelo legislador,
bem como se deve exigir das empresas que ajam com
responsabilidade social e contribuam para a melhora do ambiente

de trabalho e para o aumento da produtividade, além do bem-estar
social (p. 228).

Destarte, o programa de compliance é responséavel por desenvolver politicas e

processos ajustados a realidade e as necessidades da empresa, assegurando que ela
esteja qualificada para lidar com violacdes dos direitos humanos e realizar as

Revista Cientifica UNIFAGOC - Juridica | ISSN: 2525-4995 | Volume X | n. 2 | 2025



reparagdes que forem necessérias.

Sendo assim, diante do tema abordado em nosso estudo, um programa de
compliance pode incorporar varios mecanismos em sua aplicagdo pratica, nao
existindo um tnico método a ser seguido, pois o programa levara em consideracao
a realidade da empresa e suas especificidades. O essencial é que o programa de
compliance inclua préticas necessédrias para reduzir os riscos e estabelecer uma
cultura ética na empresa onde serd implementado. Os responsaveis pelo
gerenciamento da companhia serdo encarregados de analisar e escolher os
mecanismos que serdo adotados, tendo em vista os objetivos de incentivar a conduta
ética, conforme previsao legal, as distingdes de cada setor e o planejamento da
corporacao (Momm,2023).

Em seguida, serdo discutidos, de forma breve, os principais meios préticos
utilizados em um programa de compliance, a fim de alcangar a efetividade do
principio da igualdade no ambiente de trabalho.

Uma das principais ferramentas na aplicagdo de um programa de compliance
é a criacao de um coédigo de conduta, em que devem constar com clareza as condutas
éticas esperadas por todos os individuos, sendo fundamental que os envolvidos
possuam conhecimento a respeito da postura que se espera de todos aqueles que se
constituem ou se relacionam com a empresa, principalmente no que diz respeito a
diversidade e representatividade em todos os niveis da corporacdo. Empresas que
adotam um cédigo de conduta demonstram ser mais comprometidas com a
governanga corporativa e com a ética empresarial (Assi, 2018).

O estabelecimento de um cédigo de conduta oferece a empresa um panorama
centralizado que ajuda na criagdo e implantacdo do programa de integridade. O
codigo fornece aos colaboradores uma visdo concisa e pratica dos principais
principios que serdo seguidos. Ele deve tratar sobre as previsdes e condigdes
fundamentais da companhia, como condutas aceitdveis, como agir quando uma
politica interna ndo se aplica ao caso concreto e como prosseguir em situagdes
suspeitas de violacdes internas ou legais, certificando que tais informagdes sejam
faceis de acessar (Assi, 2018).

Consequentemente, ao contar com um cédigo de conduta que oriente as
expectativas e valores da corporacao, associado a conscientizacao dos colaboradores
sobre a tematica, determinam-se mecanismos institucionais para combater a
desigualdade entre homens e mulheres no ambiente de trabalho, favorecendo a
gestdo de possiveis crises (Fonseca et al., 2019).

Em termos juridicos, é importante evidenciar que o Decreto 11.772/20235
determinou a necessidade de um c6digo de conduta alinhado as agdes éticas de facil
acesso que ratifique o comprometimento da empresa com o direito da igualdade
entre homens e mulheres no ambiente corporativo, devendo sempre ser atualizado
e ofertado nos sites das empresas e em seus outros canais publicos. Esse mecanismo
tem como objetivo regularizar condutas individuais em relagdo a discriminacdes,

5> 0 Decreto 11.772/2023 trata da instituicio de um Grupo de Trabalho Interministerial para a elaboracdo de
proposta da Politica Nacional de Direitos Humanos e Empresas com o propdsito de elaborar propostas para a
Politica Nacional de Direitos Humanos e Empresas no ambito do Ministério dos Direitos Humanos e da
Cidadania. O decreto prevé mecanismos para prevenir violacées de direitos humanos pelas empresas e garantir
o0 monitoramento de seu cumprimento, alinhando-se aos Objetivos de Desenvolvimento Sustentavel da ONU
(Brasil, 2023).
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preconceitos e violéncias contra a mulher, com o propésito de garantir igualdade e
seguranca para todos os colaborados e garantir a efetividade do programa de
compliance (Cunha et al., 2019).

Outro meio préatico importante para a execucdo de um programa de
compliance sdo as politicas e procedimentos da empresa. Serdo elas que detalharado as
expectativas e as operacdes da empresa, garantindo o comprometimento da
corporacdo com a gestdo dos riscos e padronizacdo das normas que cuidam da
conduta ética dos funciondrios. Essas politicas e procedimentos podem sugerir
autoridades dentro da empresa ou atribuir responsabilidades especificas.

Dentro dessas politicas, podemos encontrar canais de dentncias e
anticorrupgao. De outro modo, os procedimentos irdo delimitar as etapas para
cumprir as politicas, de acordo com a fungao social da empresa. As politicas de
procedimentos tém papel fundamental para a efetividade do compliance, pois sao
elas que definirdo as normas que irdo ajudar a promover a inclusao equitativa das
mulheres, instituindo ferramentas que proporcionem a permanéncia das mulheres
na empresa e possibilitem o maximo desenvolvimento profissional (Lugarinho,
2024).

No que tange ao canal de dentincia, é uma estratégia que d4 oportunidade ao
trabalhador de se manifestar e a empresa de melhorar sua reputagdo perante
terceiros, corrigindo seus erros e vendo em quais pontos pode melhorar, assim como
pode aumentar as chances de realizar grandes negdcios e reduzir penalidades em
caso de investigacdes e responsabilizacdes por atos ilicitos cometidos pela
companhia. Para o viés de nosso estudo, ele servird para amparar e dar seguranca
as mulheres no ambiente de trabalho, protegendo-as de situagdes de assédio,
discriminagao e preconceito (Avila, 2021).

Um ponto de bastante relevancia deve ser observado na instauracdo de um
canal de dentincias, sendo ele o compromisso da empresa com politicas que
previnam retaliagdes e que garantam a confidencialidade das dentncias e que
permitam que sejam feitas de forma anonima. A questdo da confidencialidade
viabiliza que o individuo que recebe a dentincia resguarde o denunciante, de forma
eficaz, como enfatizou a Lei 13.946/19 (Pacote Anticrime) (Brasil, 2019).

Por conseguinte, o compliance inclui a observancia das leis e regulamentos
relacionados aos direitos das mulheres no ambiente corporativo, de modo que as
legislacdes sobre direito a equiparacao salarial, mesmas oportunidades de emprego,
licenca maternidade, amamentacdo e outras medidas destinadas a apoiar as
mulheres sejam cumpridas (Lugarinho, 2024).

Nesse aspecto, vale salientar que um bom exemplo para se inserir em um
programa de compliance focado em ampliar a igualdade no ambiente de trabalho é
o programa Emprega + Mulheres, instituido pela Lei 14.457/2022. O referido
programa tem como objetivo promover a inclusdo e a estabilidade das mulheres no
mercado de trabalho, incentivando a capacitacdo profissional e implementando
iniciativas de apoio relacionadas ao cuidado dos filhos pequenos (Brasil, 2022).

Desse modo, esse programa se complementa com a NR-5, uma vez que, apos
a instituicdo da Lei 14.457/2022, a CIPA passa a cuidar da prevengdo do assédio
sexual e de outras formas de violéncia diretamente com o setor de compliance da
empresa, por meio de campanhas de divulgacdo, agdes de treinamento e capacitacao
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focados no fim da violéncia contra as mulheres no local de trabalho (Ministério do
Trabalho e Previdéncia, 2022).

Para que todas as ferramentas mencionadas sejam executadas de forma bem-
sucedida, é indispensédvel o incentivo da realizacdo de treinamentos e cursos de
compliance sobre inclusdo e diversidade com foco em conscientizar os funcionarios e
criar uma cultura de integridade material.

Os treinamentos de compliance sdao a maneira mais efetiva de interagir com os
principais aspectos da cultura de uma empresa. Realizados de forma presencial ou
digital, sdo a melhor opcdo para apresentar, de forma prética e acessivel, o cédigo
de conduta, as politicas e procedimentos para a governanga corporativa aos seus
colaboradores. Os treinamentos cooperam na constru¢do por uma cultura
empresarial em que os funcionarios sao incentivados e motivados a tomar decisoes
éticas.

O sucesso do compliance advém de bons treinamentos que, por meio de seu
cédigo de conduta, esclarecam as expectativas da empresa, que ensinem como a
lidar com situagdes de discriminacdo, preconceito e em caso de corrupcao (Assi,
2018).

Ao analisar todas as ferramentas praticas, buscou-se demonstrar que o
programa de compliance pode ajudar a conceber um ambiente de trabalho mais
seguro e inclusivo, contudo, vale chamar a atengao para a situacdao de que algumas
empresas se aproveitam do discurso vazio do marketing de diversidade de género
“de fachada”, para se apropriar de uma imagem superficial sobre a igualdade de
género, colocando a credibilidade do programa de integridade em xeque
(Atchabahian, 2023).

Nesse aspecto, para promover o principio da igualdade no ambiente de
trabalho, além das ferramentas ja mencionadas, é necessirio criar medidas
inclusivas reais e verossimeis para se alcancar a efetividade de fato e se evitar a
artificialidade do programa.

De modo a corroborar com o impacto e pertinéncia do tema abordado, um
relatério realizado em 2023 pela McKinsey & Company avaliou a adesdo das
empresas sobre o programa de compliance pela 6tica da igualdade de género no
ambiente de trabalho e indicou que apenas 60% das empresas aumentaram o
investimento em diversidade e inclusao (Field et al., 2023).

Tal estudo recomenda praticas que as empresas deveriam adotar para
aumentar a representatividade das mulheres, como criar uma cultura organizacional
que ndo tolere microagressoes - entendidas como atos prejudiciais aos funcionarios,
que podem levar a saida desses colaboradores da empresa; oferecer treinamentos
para eliminar essas microagressdes; e implementar politicas de flexibilidade no
trabalho, considerando a dupla jornada das mulheres, de modo a evitar que elas se
sintam compelidas a abandonar seus empregos (Field et al., 2023).

Insta ressaltar que apenas implementar o programa ndo ird solucionar todos
os problemas relacionados a promocado do principio da igualdade no ambiente de
trabalho, especificamente no que tange a mulher, mas a sua presenca emerge como
importante ferramenta para previni-los e combaté-los.

Em sintese, uma organizacdo que possui um programa de compliance sélido,
focado em promover o respeito, a integridade e a ética, tem a capacidade de
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transformar a cultura da empresa e impactar positivamente a vida de seus
colaboradores. Uma empresa com esse conjunto de valores cria um ambiente de
trabalho mais saudavel e igual e, aos poucos, pode contribuir com a melhoria da
sociedade.

CONSIDERACOES FINAIS

O presente trabalho teve como objetivo a compreensao e analise do programa
de compliance como instrumento de promogdo da igualdade entre homens e
mulheres no ambiente de trabalho, possibilitando que as empresas desempenhem
seu papel social ao reconhecer o valor do trabalho e das trabalhadoras por
intermédio de acOes afirmativas para atingir a efetivacdo material do principio da
igualdade, de forma pratica, além de fomentar uma compreensdo mais humanizada
das singularidades das mulheres no contexto corporativo, valorizando suas
diferencas e incentivando o desenvolvimento profissional de suas colaboradoras.

No decorrer do trabalho, objetivou-se fazer uma abordagem geral sobre os
principais pontos que estao por tras da problematica da desigualdade entre homens
e mulheres no ambiente de trabalho. Buscou-se demonstrar que, apesar dos avangos
das lutas por mais direitos e sua concretizacdo, como a igualdade, as mulheres ainda
sofrem com a discriminacdo de género, preconceitos, assédios, menores saldrios e
barreiras para alcangar cargos de lideranca.

Em seguida, buscou-se explorar o conceito do principio da igualdade e
demonstrar que, ao longo dos séculos, a luta por igualdade passou por muitas
transformacdes, impulsionada por revolucdes e instituicoes de previsdes legais,
como a propria Constituicdo Federal de 1988.

O principio da igualdade tem como conceito o estabelecimento de um
tratamento igualitario sem distincdo de género, cor, raca, sexualidade ou posicao
social, com o objetivo de termos uma sociedade mais justa e certa.

Contudo, apesar de ser um principio fundamental, na esfera trabalhista, a
realidade nos demonstra que ha problemas no que tange a sua concretizagdo.

A fim de reduzir as desigualdades sofridas pelas mulheres no ambiente de
trabalho, conforme buscou-se demonstrar, o programa de compliance na seara
juslaboral apresenta-se como boa ferramenta, que, se utilizada de forma correta,
pode resultar em um ambiente corporativo mais ético, integro, equitativo, seguro e
humanizado®.

Através das ferramentas que o programa apresenta, tais como, cédigo de
conduta e canais de dentncia, a igualdade entre homens e mulheres pode ser
concretizada no ambiente de trabalho.

6 Ressalte-se que, por se tratar de um tema relativamente recente, é fundamental destacar as limitaces que o
estudo enfrentou, em meio a existéncia de poucos materiais a disposicdo que tratassem com profundidade o
tema em questdo. Em virtude disso, faz-se necessario o incentivo para estudos futuros, visto a importancia e
relevancia do assunto.
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Nessa ordem de ideias e a titulo de consideracdes finais, buscamos
demonstrar que implementar um programa de compliance sélido e eficaz é
ferramenta de grande valia para as empresas que buscam operar com ética e
transparéncia, assegurando um ambiente de trabalho sem desigualdade de género,
inclusivo e equitativo.
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