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RESUMO

Este estudo foi realizado com o intuito de analisar o compliance trabalhista como instrumento
capaz de prevenir riscos, a exemplo das acdes judiciais, na seara empresarial. Sua importancia
se justifica em razdo do grande volume de processos da Justi¢ca do Trabalho nos tltimos anos,
mesmo apds a Reforma Trabalhista. Assim, o objetivo ¢ apresentar o compliance trabalhista
como mecanismo capaz de reduzir as inadequagdes das empresas a legislagdo, garantir aos
trabalhadores um meio ambiente de trabalho ético e adequado e, consequentemente, prevenir
riscos da atividade empresaria. Para tanto, foi realizada pesquisa bibliografica eletronica e
documental em sites, livros, revistas, doutrina, jurisprudéncia e legislacdo, a exemplo da
Constituigao Federal de 1988 e da Lei 12.846/2013, conhecida como Lei Anticorrupcao. O
estudo veio a fortalecer a hipotese defendida de que o compliance trabalhista ¢ considerado
instrumento eficaz de redugdo de riscos empresariais. O método de abordagem ¢ dedutivo, ou
seja, parte-se de uma analise geral para extrair conclusdes particulares. O artigo abordara o
conceito de compliance, aspectos historicos, além de analisar as vantagens e beneficios do
programa na seara trabalhista e investigar sobre como pode ser eficaz para prevenir riscos

empresariais.

Palavras-chave: Compliance. Trabalhista. Prevencdo. Riscos empresariais. Etica. Integridade



ABSTRACT

This study was conducted with the intent of analyzing labor compliance as an instrument
capable of preventing risks, such as lawsuits, in the corporate arena. Its importance is justified
due to the large volume of lawsuits in the Labor Court in recent years, even after the Labor
Reform. Thus, the objective is to present labor compliance as a mechanism capable of
reducing the inadequacies of companies to the legislation, guaranteeing to workers an ethical
and adequate work environment and, consequently, preventing risks of business activity. For
such, electronic and documental bibliographical research was conducted in sites, books,
magazines, doctrine, jurisprudence, and legislation, such as the Federal Constitution of 1988
and Law 12,846/2013, known as the Anticorruption Law. The study came to strengthen the
defended hypothesis that labor compliance is considered an effective instrument for the
reduction of corporate risks. The method of approach is deductive, that is, it starts from a
general analysis to draw particular conclusions. The article will approach the concept of
compliance, historical aspects, besides analyzing the advantages and benefits of the program

in the labor field and investigating how it can be effective in preventing corporate risks.

Keywords: Compliance. Labor. Prevention. Business risks. Ethic. Integrity
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1 INTRODUCAO

A palavra compliance tem ganhado cada vez mais destaque no meio empresarial.
Oriunda do verbo inglés “to comply”, estar em compliance ¢ agir conforme a regra, ou seja,
estar em conformidade com as normas legais, obedecendo uma ordem, regra ou regulamento.
Ana Claudia Damaceno explica que compliance nao ¢, tdo somente, o ato “de cumprir o
conjunto de disciplinas ou normas preestabelecidas em uma empresa, mas, ainda, para evitar,

detectar e tratar qualquer desvio ou inconformidade que possa ocorrer”.

Nesse sentido, o compliance trabalhista surge como um instrumento capaz de nao sé
reduzir os riscos para a empresa, como também concretizar os direitos mais basicos
garantidos ao trabalhador, a exemplo do meio ambiente de trabalho adequado e equilibrado,
vide os definidos pelo legislador no artigo 7° da Constituicdo Federal de 1988. Em termos
praticos, refere-se a implantacdo de certos mecanismos com o intuito de garantir que a
empresa cumpra as normas que regem sua atividade e previna os mais variados riscos, como

conflitos judiciais e san¢des de diversas naturezas.

Nas ultimas décadas, em razdo dos inimeros casos de corrupcdo ocorridos tanto no
exterior quanto no Brasil, o programa de compliance foi ganhando destaque. No ano de 2013
foi promulgada a Lei 12.846, também conhecida como Lei Anticorrupg¢ao, fato que aumentou
a procura por parte das empresas pela implantacdo das técnicas de compliance nas mais

diversas areas corporativas, inclusive a trabalhista.

Nesse sentido, o objetivo do presente trabalho ¢ o de analisar o compliance trabalhista
como instrumento eficaz de prevencdo de riscos empresariais, a exemplo de demandas
judiciais. Para tanto, ¢ utilizado o método dedutivo, em uma pesquisa bibliografica,
qualitativa, quantitativa e estatistica, cujas principais fontes sdo a legislacdo pertinente, a
doutrina e artigos ja publicados sobre o tema, bem como a analise de dados disponibilizados

pela Justica do Trabalho.

No que se refere a hipdtese defendida, esta diz respeito a caracterizagdo do compliance
como instrumento eficaz de prevencao de riscos empresariais. O objetivo geral ¢ o de analisar
o compliance trabalhista e sua eficacia na prevenc¢do dos mencionados riscos, ao passo que 0s
objetivos especificos giram em torno de analisar o instituto do compliance, apresentar o
compliance trabalhista, analisar os nimeros de processos ajuizados, os pedidos mais
recorrentes e o tempo das agdes na Justica do Trabalho pelo periodo compreendido entre 2016

e 2019, bem como investigar a forma com que as praticas trabalhistas de um programa de



compliance sdo capazes de prevenir nao so os pedidos mais recorrentes em agoes trabalhistas,
mas também outros problemas decorrentes das relagdes de trabalho, a exemplo do assédio

moral.

Assim, no primeiro topico sdo analisados o conceito e as origens do compliance, bem
como as estruturas e elementos de um programa de compliance. O segundo topico, por sua
vez, apresenta andlises acerca da relacdo existente entre empregado e empregador, em
especial sob o panorama da judicializacdo de conflitos, analisando o volume de agdes, a
duracdo dos processos e as principais praticas que culminam no ajuizamento de agdes
trabalhistas conforme dados da Justica do Trabalho. Ademais, reflete-se acerca de outras
praticas comuns no meio laboral que podem ser evitadas com o auxilio do compliance

trabalhista.

Por fim, no terceiro topico, a eficacia do programa de compliance ¢ analisada como
instrumento de prevencdo de riscos empresariais, ou seja, como o sistema de compliance pode
ser aplicado as relagdes de trabalho, as ferramentas para sua implantacdo e suas implicagdes
para as empresas, visto ser capaz de sanar ndo sO as principais praticas que geram agdes
trabalhistas, como outros problemas que podem ocorrer nas mais diversas organizagodes, a

exemplo do dano moral por acidente de trabalho e outros infortunios.

2 COMPLIANCE: HISTORICO, CONCEITO E ELEMENTOS
2.1 BREVE HISTORICO

No cendrio internacional, a no¢do de Compliance surge com o intuito de coibir abusos
de poder e escandalos, decorrentes de corrupcao, ocorridos nas grandes corporagdes. Assim,
em que pese existirem divergéncias acerca de sua origem, desde que ocorreram eventos que
abalaram o mercado de capitais norte-americano, a exemplo da quebra da Bolsa de Valores de

Nova York (1929), foram surgindo mecanismos esparsos de regulagao.

Nos Estados Unidos, o FCPA - Foreign Corrupt Practice Act ganhou destaque com a
positivagdo de mecanismos de integridade. A lei federal, criada em 1970, fortaleceu a
fiscalizagao sobre a atividade empresarial tanto no ambito interno, quanto no internacional.
Como consequéncia dessa lei, qualquer empresa que tivesse operagdes fora do pais ou que
negociasse suas agdes na bolsa de valores americana poderia ser investigada e punida

(COLARES, 2014).



Assim, o principal intuito foi o de evitar e punir tanto os atos de suborno praticados
por empresas americanas quanto a corrup¢do de funcionarios publicos estrangeiros. Além
disso, possibilitou que a pessoa juridica fosse penalmente responsabilizada por atos cometidos

nao s6 por funcionarios, como também por terceiros relacionados a empresa.

Toda essa regulamentacdo tornou-se cada vez mais solida por considerar a rea¢do do
mercado financeiro perante as instituicdes, vez que, em razdo dos escandalos, tanto a
transparéncia quanto a confiabilidade tornaram-se requisitos importantes e cada vez mais

necessarios no mundo corporativo.

Assim, tais medidas de integridade foram ganhando destaque no cenario internacional,
de maneira que diversos paises e empresas foram se adaptando as exigéncias feitas pela
legislacdo norte-americana e a nova realidade que se instaurava: a busca por medidas que
combatessem, de maneira efetiva, a corrup¢do. Nesse sentido, apds criticas e pressao
internacional, somente no ano de 2010 o Reino Unido editou a The UK Bribery Act, também
conhecida como lei antissuborno, estabelecendo diversas e severas sangdes pelo seu

descumprimento.

Assim como no Estados Unidos, a previsdo do compliance no Brasil também se
iniciou por meio de normas esparsas voltadas ao setor financeiro, a exemplo da edicao da Lei
n° 9.613/98 que, entre outros destaques, dispde sobre os crimes de lavagem de dinheiro e
ocultacdo de bens, criou 0 COAF — Conselho de Controle de Atividades Financeiras e previu
mecanismos a fim de assegurar que o Sistema Financeiro Nacional ndo seja usado em fins
ilicitos. No mesmo ano, o Banco Central do Brasil publicou a Resolu¢ao 2554/9843,
instituindo a implantacdo e implementacdo de sistemas de controle interno das atividades
desenvolvidas pelas institui¢des financeiras, sendo esse um indicativo da necessidade de

instituicao de mecanismos de governanga corporativa.

A Lei 13.842/2013, chamada Lei Anticorrup¢dao, inspirou-se na legislacdo
internacional para estabelecer, no ordenamento juridico patrio, mecanismos e sangdes para
combater os escandalos de corrup¢do envolvendo o Estado e empresas multinacionais. Como
caracteristicas relevantes, destacamos a responsabilizacdo objetiva da pessoa juridica que se
envolve nos casos de corrupc¢do, ndo anulando a responsabilizagdo individual das pessoas
fisicas envolvidas, prevendo, ainda, a responsabilidade da empresa sucessora. Ademais, outro
aspecto que merece destaque sdo os beneficios previstos pelo legislador as empresas que

implementem um programa de compliance. Vejamos o que Martinez diz sobre o tema:
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Esta prevista na Lei Anticorrup¢do uma espécie de andlise da
conduta social e da “personalidade" da empresa, método que o
legislador de 2013 optou em quase simetria ao sistema de
aplicagdo de sangoes do art. 59 do Codigo Penal. Dito de outra
forma, quanto mais ética e em conformidade as leis e
regulamentos estiver de fato a empresa, menor poderda ser a

sangdo a ela imposta. (MARTINEZ, 2016, n.p).

O grande objetivo ¢ o de estimular as empresas a, efetivamente, realizar a fiscalizagdo
de seus funcionarios, empresas parceiras e terceirizadas, a fim de coibir condutas relacionadas
com a corrupg¢do, a exemplo de fraudes, subornos e outras medidas ilicitas. Assim, empresas
privadas, autarquias ou outras instituigdes publicas que se relacionem com qualquer esfera do

governo e cometa infragdes ou atos de corrupcao poderao sofrer sangdes e punigdes.

Por todo o exposto, a instituicdo de um programa de compliance tornou-se necessaria e
essencial para as empresas brasileiras. A Lei 12.846/2013 estabeleceu mecanismos de
combate e penalidades para os casos de corrup¢do e outras praticas ilicitas, possibilitando a
atribuicao de responsabilidade aos dirigentes e membros da Alta Administragdo, estimulando

o funcionamento das empresas a observar os mais altos padrdes de ética e integridade.

2.2 CONCEITO

Oriunda do verbo inglé€s to comply, a palavra compliance significa estar em
conformidade com uma regra, instru¢do, regulamento. Assim, estar em compliance ¢ adotar
uma postura de cumprimento de normas legais, sempre observando a ética, a moral ¢ a

honestidade. Nos termos do Ministro Ricardo Villas Bdas Cueva:

[...] “Pode-se entender o compliance ndo apenas como a observancia
de comandos legais e regulatorios, mas também como cumprimento
de outras exigéncias, tais como normas éticas, padroes de conduta

fixados no seio das organizagoes e expectativas dos stakeholders”

Assim, fica claro que o instituto vai muito além de, simplesmente, estar de acordo com
leis e regulamentos. A implementagdo da ética em todos os segmentos da corporacdo ¢

inerente a efetividade do programa e possibilita ndo s a prevengao de riscos, como também a
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incorporagdo de principios de integridade e de condutas éticas por parte de todos os

integrantes do empreendimento.

A Comissao de Compliance da ABBI — Associagdo Brasileira de Bancos
Internacionais, ao lado do Comité de Compliance da FEBRABAN — Federacdo Brasileira de
Bancos, por meio de um estudo técnico que realizaram sobre o tema, apresentaram as

seguintes defini¢cdes para “ser e estar em compliance”:

“Ser compliance” é conhecer as normas da organiza¢do, seguir os
procedimentos recomendados, agir em conformidade e sentir quanto é
fundamental a ética e a idoneidade em todas as nossas atitudes.
“Estar em compliance” é estar em conformidade com leis e
regulamentos internos e externos. “Ser e estar compliance” é, acima
de tudo, uma obrigacdo individual de cada colaborador dentro da
instituicdo.

O estudo pondera, ainda, que estar em conformidade tdo somente com as leis ndo
garante que o ambiente esteja em compliance, visto que, além dessa conformidade, ¢
necessario que todos os colaboradores ajam com ética e idoneidade nas atividades que
desempenham, bem como que os membros da Alta Administragdo apoiem e pratiquem a

cultura do compliance.

O compliance, ao estabelecer meios de controle internos nas empresas, na forma de
programas de integridade, ¢ capaz de atribuir maior transparéncia nas atividades e reduzir
riscos, visto que possui como elementos basicos os chamados cddigos de ética e conduta.

Ainda sobre o tema, ensinam Mendes e Carvalho (2017):

“um programa de Compliance visa estabelecer mecanismos e
procedimentos que tornem o cumprimento da legislagdo parte da
cultura corporativa. Ele ndo pretende, no entanto, eliminar
completamente a chance de ocorréncia de um ilicito, mas sim
minimizar as possibilidades de que ele ocorra, e criar ferramentas
para que a empresa rapidamente identifique sua ocorréncia e lide da

forma mais adequada possivel com o problema.”

Assim, passa-se a analise de alguns mecanismos utilizados nos programas de

compliance.
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2.3 ELEMENTOS

Sdo intimeros os mecanismos que podem ser adotados para que o programa de
integridade atinja os objetivos a que se propde. Nesse sentido, o sistema de compliance sera
efetivo ao garantir que a empresa esteja em conformidade com a legislagdo, possua normas
internas aptas a incorporar praticas €ticas e eliminar atos ilicitos, prevenindo a corrupcao e,
consequentemente, evitando processos judiciais, multas e penalizagdes, protegendo, assim, a

integridade da corporacao.

Para tanto, o decreto 8.420/15 regulamentou a Lei 12.846/13 e apresentou parametros,
em seu artigo 42, para a instauracao dos programas de integridade, dos quais destacam-se os
seguintes: (i) comprometimento da alta direcdo da pessoa juridica, incluidos os conselhos,
evidenciado pelo apoio visivel e inequivoco ao programa, (ii) padroes de conduta, cddigo de
ética, politicas e procedimentos de integridade, aplicaveis a todos os empregados e
administradores, independentemente de cargo ou fungdo exercidos, (iii) treinamentos
periddicos sobre o programa de integridade, (vi) andlise periddica de riscos para realizar
adaptacdes necessarias ao programa de integridade, (v) registros contdbeis que reflitam de
forma completa e precisa as transagdes da pessoa juridica, (vi) procedimentos especificos

para prevenir fraudes e ilicitos (...).

Com base no documento publicado pela FCPA, “A Resource Guide to The U.S.
Foreign Corrupt Practices Act”, considerando também os parametros estabelecidos pelo
decreto mencionado acima, ¢ possivel elencar os seguintes elementos como base, estrutura de
um programa de compliance, quais sejam: (I) comprometimento e suporte da alta
administracdo da empresa; (II) mapeamento e analise de riscos; (III) codigo de conduta e
politicas de compliance; (IV) controles internos (monitoramento); (V) treinamento e
comunicag¢do; (VI) canais de dentincias anonimas e investigagdo interna; (VII) due diligence;

(VIII) auditoria e monitoramento constantes.

Vale ressaltar que cada programa de integridade ¢ unico, adaptado ao contexto e
estrutura de cada empresa, com respeito as legislagdes a que estdo vinculadas. Os elementos
mencionados indicam, tdo somente, as bases do programa, instrumentos capazes de criar uma
cultura de conformidade, nos quais os valores éticos sdo capazes de abranger todos os
aspectos da organizagdo, dos mais simples aos mais complexos, dos funciondrios do alto

escaldo aos parceiros comerciais.
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Dessa forma, em linhas gerais, o primeiro passo diz respeito a analise dos riscos, ou
seja, das situacdes que possam impactar negativamente as atividades, probidade e imagem da
empresa. Em seguida, o Codigo de Conduta e as politicas de compliance devem ser
formuladas estabelecendo direitos e deveres que devem ser respeitados por todos os membros
da organizacdo, considerando nao s6 a legislagdo aplicavel como também as especificidades
da corporagao. Para tanto, os treinamentos e capacitagao de todos os funcionarios acerca dos
objetivos e compromissos firmados pela corporacdo devem ser constantes. Necessario
ressaltar, ainda, a importancia do comprometimento dos membros da alta administracdo da
empresa, visto que o intuito do programa de compliance ¢ o de que cada colaborador aja de
acordo com os padrdes de ética e integridade estabelecidos, independente da posicdo que

ocupa.

Para que tal cultura organizacional seja efetiva, ¢ necessario que existam canais de
denuncias para que as condutas que estejam em desacordo com o programa possam ser
investigadas. O canal de denuncias ¢ a ferramenta que mais identifica desvios de conduta,
fraudes e outros ilicitos no mundo empresarial, razdo pela qual ¢ importante que as dentncias
possam ser feitas por varios meios. Assim, para que irregularidades sejam apuradas, €
necessario que tais canais sejam abertos e amplamente divulgados tanto a funciondrios,
quanto a terceiros, sempre apresentando mecanismos que protejam a identidade dos

denunciantes.

Pelo exposto, o canal de dentincias funciona como um meio extremamente eficaz de
investigacdo de fatos e condutas, de maneira que, caso apds a apuracao seja necessario,
restando constatado que leis ou politicas internas foram desrespeitadas, a punicao devida seja
aplicada, fato que corrobora o compromisso da corporagdo com os valores éticos
estabelecidos no Codigo de Condutas. Vale ressaltar que as medidas disciplinares deverao ser
aplicadas sem qualquer disting@o do cargo exercido pelo infrator, dai a necessidade do efetivo

engajamento dos membros da alta administragdo no programa.

Nesse contexto, como forma de precaugdo da empresa em relacio a conduta de
terceiros que com ela se relacione, a exemplo de empresas terceirizadas ou parceiros
comerciais, surge o due diligence como mecanismo necessario para analisar o historico das
pessoas com as quais se pretende relacionar, com vistas a verificar o cometimento de

possiveis praticas antiéticas. No Direito do Trabalho, tal pratica mostra-se ainda mais
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relevante, considerando a possibilidade de responsabilizacao solidaria, como ocorre nos casos

de contratos de terceirizacao.

Por fim, para que o programa de compliance seja efetivo e se sustente no longo prazo,
principalmente se considerada a velocidade com que as relagdes se modificam, a auditoria e o
monitoramento necessitam ser periodicamente realizados, o que facilita identificar e aplacar
situagdes que ndo estejam em consonancia com as diretrizes éticas e integras adotadas pelas

corporagoes.

3 RELACOES DE TRABALHO

O professor Renato Rua de Almeida defende que, como fundamentos do Estado
Democratico de Direito, coexistem ndo s6 os valores sociais do trabalho, como também a

livre-iniciativa. Assim, pondera que:

“a eficacia dos direitos fundamentais tem aplicagdo plena nas
relacoes de trabalho, devido ao poder de direcdo do empregador, que
muitas vezes afeta os direitos fundamentais dos trabalhadores, sejam
os de primeira gera¢cdo ou dimensdo (os direitos laborais
inespecificos  traduzidos nos direitos da cidadania e da
personalidade), seja os de segunda gera¢do ou dimensdo (os direitos

trabalhistas especificos).”

Nesse sentido, ndo sdao raras as vezes em que, nas relacdes laborais, tais direitos
fundamentais entram em colisdo, tanto que no Brasil a relagcdo existente entre empregador e

empregado ¢ comumente marcada pelo conflito judicial.

3.1 JUSTICA DO TRABALHO EM NUMEROS

O Tribunal Superior do Trabalho (TST) ¢ a instancia mais elevada de julgamento para
temas que envolvem o Direito do Trabalho no Brasil. Anualmente, realiza o chamado
Relatorio Geral da Justiga do Trabalho, o qual apresenta os dados estatisticos alusivos aos
processos que tramitaram nos trés graus de jurisdi¢do, com base nas informagdes constantes
do Sistema de Gerenciamento de Informagdes Administrativas e Judiciarias (e-Gestdo) e no

Sistema de Apoio a Decisao do TST.
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A Justiga do Trabalho ¢ conhecida pelo alto nimero de processos que tramitam em
suas instancias ao longo dos anos. De acordo com os Relatorios, o numero de novas acdes
trabalhistas ajuizadas em 2016 foi de 3.700.642, 3.675.042 em 2017, no ano de 2018 foram
2.900.573 novos casos e, em 2019, 3.056.463 processos. A Reforma Trabalhista entrou em
vigor em novembro de 2017 e promoveu diversas alteracdes na CLT, fato que repercutiu no

volume de novos casos protocolados na referida Justica Especializada.

A ideia apresentada pelo professor Renato Rua de Almeida, relativa a colisdo de
direitos fundamentais na seara laboral, ¢ confirmada pelas estatisticas acima mencionadas.
Ora, sdo inumeros os conflitos entre empregado e empregador levados a Justiga, muitos dos
quais poderiam ser evitados, caso a empresa estivesse em conformidade com as normas que
regulamentam sua atividade. Essa ¢ a conclusdao a que se chega quando da anélise dos quatro
pedidos mais recorrentes no periodo analisado: aviso prévio, multa do artigo 477 da CLT,

multa do artigo 467 da CLT e multa de 40% do FGTS, conforme analise dos Relatorios.

Outro fator importante, no que se refere a judicializacdo de conflitos decorrentes da
atividade laboral, diz respeito ao tempo médio entre o ajuizamento da acdo e seu
encerramento. Assim, de acordo com os relatorios analisados, em 2016 o tempo médio de
uma acdo no TST foi de 1 ano, 6 meses e 12 dias; nos Tribunais Regionais do Trabalho (TRT)
foi de 8 meses e 3 dias, ao passo que nas Varas do Trabalho (VT) as a¢des de conhecimento

duraram em média 6 meses e 15 dias ¢ as a¢des de execugao 2 anos, 8 meses ¢ 6 dias.

Em 2017, no TST, as acdes levaram, em média, 1 ano, 7 meses ¢ 26 dias até o
desfecho, 8 meses e 24 dias nos TRTs e, nas Varas do Trabalho, 7 meses e 28 dias nas acoes

de conhecimento ¢ 2 anos, 9 meses e 22 dias nas agoes de execugao.

No ano de 2018, o TST levou, em média, 1 ano, 7 meses e 1 dia para concluir as
acoes, os TRTs necessitaram, em média, de 9 meses e 22 dias para concluir um processo, ao
passo que as Varas do Trabalho dispenderam 8 meses e 24 dias nos processos de

conhecimento e 3 anos, 6 meses e 13 dias nos processos de execugao.

Por fim, no ano de 2019 o tempo médio de tramitacdo de uma acdo no TST foi de 1
ano, 5 meses e 26 dias; nos TRTs, 10 meses e 7 dias e, nas Varas do Trabalho, 7 meses e 28

dias na fase de conhecimento e 4 anos, 2 meses ¢ 23 dias na fase de execugao.

O principio da celeridade processual, muito relevante na seara juslaboral, instrui que o

procedimento adotado na referida Justica Especializada deve ser simplificado, célere,
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principalmente porque as verbas devidas ao trabalhador possuem natureza alimentar, razdo
pela qual o desfecho, ou seja, a satisfagdao do direito pleiteado, deve ser rapida. Nesse sentido,
analisando o tempo médio de tramitagdo dos processos nas trés instancias, ¢ possivel perceber
que nas Varas do Trabalho, desde 2016, os processos necessitam de, ao menos, 6 meses € 15
dias para a conclusdo. Em grau recursal, a média aumenta em pelo menos mais 7 meses ¢ 1

dia, sendo essa a menor média registrada nos TRTs, no ano de 2019.

Diante do exposto, ¢ facil entender que adaptacdes e ponderacdes sdo essenciais, de
maneira que devem existir outros meios para que o direito das partes consiga coexistir em
harmonia com o ordenamento juridico e as normas e regulamentos da atividade exercida, de
modo que o poder de direcio do empregador ndo afete os direitos fundamentais dos
trabalhadores. Nesse sentido, o compliance trabalhista surge como forma de amenizar e evitar
os conflitos judiciais, contribuindo para a redug¢do dos desacordos existentes entre os direitos
das partes em questdo, bem como para que a relacao entre empregado e empregador seja mais

harmoniosa.

Passa-se, assim, a analise de outras praticas que também sdo corriqueiras e podem ser
eliminadas, ou devidamente investigadas e reparadas no proprio ambiente da empresa, com a

adoc¢do do compliance trabalhista.

3.2 ASSUNTOS RECORRENTES NA JUSTICA DO TRABALHO

3.2.1 ASSEDIO MORAL

O assédio moral nas relagdes de trabalho pode ser definido como o conjunto de
praticas reiteradas e prolongadas contra a dignidade da vitima, que ¢ exposta a constantes
humilhagdes. Dessa forma, por estar submetida ao chamado terror psicoldgico, o sofrimento
da parte assediada ¢ capaz de atingir diretamente sua satde fisica e psicoldgica. De acordo
com Sérgio Pinto Martins: “Assediar ¢ importunar, molestar, aborrecer, incomodar, perseguir
com insisténcia inoportuna. Implica cerco, insisténcia. Assédio que dizer cerco, limitagdo,

humilhar até quebrar a sua for¢a, quebrar a sua vontade” (MARTINS, 2012, p.12).

Com o intuito de evitar que o assédio moral ocorra nos espagos de trabalho,
considerando os prejuizos causados para a saude fisica e mental do trabalhador, a Organizagao

Internacional do Trabalho (OIT), em 1981, editou a Convengao 155, ratificada pelo Brasil no
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ano de 1992 e promulgada por meio do Decreto n° 1.254/94, posteriormente Decreto n°
10.088/19. Nesse sentido, ¢ possivel concluir que existe esfor¢o nacional e internacional com

o intuito de que tal pratica, que ¢ gravissima, deixe de existir no ambiente laboral.

Existem diversos tipos de assédio moral, de maneira que os mais recorrentes sao o
vertical, aquele praticado por um superior hierarquico contra um subordinado (descendente)
ou, ainda, o que ocorre de um subordinado para o superior (ascendente). Outra modalidade
muito comum diz respeito ao assédio moral horizontal, no qual as praticas inconvenientes sao
feitas entre colegas de trabalho. Configuram assédio moral praticas como: ofensas verbais,
metas inatingiveis, transferéncia abusiva de setor, atribui¢do de atividades inuteis ou

incompativeis com a fung¢do, entre outras.

Pelas normas do ordenamento juridico patrio, nos moldes estabelecidos pelo legislador
celetista no artigo 483, alineas a, b e e, da CLT, os casos de assédio moral vertical (do
superior hierdrquico contra o subordinado) configuram justa causa para a chamada rescisdo
indireta do contrato de trabalho. Nos casos em que o assédio moral ocorre de maneira
horizontal, ¢ possivel que o empregado que o cometeu seja dispensado por justa causa, nos

termos do artigo 482, alineas b ou j, da CLT.

Dessa forma, os casos de assédio moral podem gerar um passivo judicial trabalhista,
ocasionando ndo s6 danos financeiros a institui¢ao, como também prejuizos a imagem da
empresa em relacdo ao mercado e a sociedade. Nesse sentido, de acordo com os dados
disponibilizados pelo Ranking de Acervo do Tribunal Superior do Trabalho (TST), o assédio
moral figurou como um dos assuntos mais recorrentes no referido tribunal nos anos de 2018 e

2019, aparecendo em 113.945 e 112.022 processos, respectivamente.

Nesse contexto, a implantagdo de medidas que previnam tais praticas contribui nao sé
para a redugdo do passivo trabalhista, como também para a extingao de posturas e situagdes
que tornam o meio ambiente de trabalho desigual, discriminatério e prejudicial a satde do
trabalhador. Assim, torna-se cada vez mais evidente a necessidade da presenca de canais de
denuncias por meio dos quais seja possivel apontar a existéncia de condutas abusivas para que
sejam devidamente investigadas e punidas, de acordo com os valores de ética e integridade

presentes na organizacao.

3.2.2 ADICIONAL DE INSALUBRIDADE
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O adicional de insalubridade figura como um dos assuntos mais corriqueiros nas agoes
levadas a Justica do Trabalho. Sendo a saude do trabalhador um bem juridicamente tutelado, ¢
dever do empregador fornecer a seus colaboradores um meio ambiente de trabalho digno e
nas melhores condigdes possiveis, considerando que ¢ o local em que o trabalhador exerce

suas fungdes e passa boa parte de sua vida.

Existem algumas atividades, todavia, cuja natureza necessita que o obreiro esteja
exposto a agentes ou ambientes nos quais sua integridade fisica pode estar em risco. Assim,
insalubre ¢ o ambiente prejudicial a saude do trabalhador, podendo ocasionar doengas. A
Norma Reguladora (NR) niimero 15, da Portaria n° 3.214/1978 do Ministério do Trabalho e
Emprego (MTE), estabelece as atividades que devem ser consideradas insalubres e que, por

tal razdo, geram o direito a percepgao do adicional de insalubridade.

A referida norma define os limites de tolerancia para a presenca de agentes fisicos,
quimicos e bioldgicos. Além disso, determina requisitos para que a insalubridade seja
caracterizada, quais sejam: (i) a exposicdo a agentes nocivos a saude do obreiro, (ii) que a
exposicao esteja acima dos limites de tolerdncia fixados, considerando a natureza e
intensidade do agente, bem como o tempo de exposi¢do. Assim, caso seja confirmado que o
ambiente laboral ¢ insalubre, nos graus minimo, médio ou méaximo, haverd acréscimo na

remuneracao de, respectivamente, 10%, 20% ou 40%, calculados sobre o saldrio minimo.

E importante destacar, todavia, que, conforme afirma Sérgio Pinto Martins, “o certo,
porém seria o empregador eliminar a insalubridade do local de trabalho ou o empregado nao
estar sujeito a trabalhar em locais insalubres”. Nesse sentido, com vistas a oferecer ao
trabalhador um meio ambiente de trabalho saudavel, ¢ dever do empregador fornecer ao
empregado os equipamentos de prote¢do individual (EPI) necessarios para que a nocividade

do ambiente seja, ao menos, reduzida.

Assim, nos termos da sumula 289 do TST, o simples fato de o empregador fornecer
tais equipamentos ndo o isenta do pagamento do adicional de insalubridade, razao pela qual,
mesmo que a aparelhagem de protecdo seja oferecida, o adicional serd devido caso esta ndo

seja suficiente para eliminar a nocividade.

E ¢ esse o contexto no qual, segundo as estatisticas do TST, nos anos de 2018 ¢ 2019,
respectivamente, o pedido de adicional de insalubridade apareceu em 290.871 e 313.679
processos no tribunal. Ora, pedido tao recorrente poderia ser facilmente evitado, ou ao menos

reduzido, caso houvesse a efetivacdo do direito dos trabalhadores a um meio ambiente de
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trabalho salubre. A inseguranga sobre as condi¢des do meio laboral afeta ndo sé o trabalhador,
como também o empregador, que acaba arcando com diversos processos que versam sobre o
tema, sendo que a empresa pode ter a produtividade e qualidade dos servigos desenvolvidos

por seus colaboradores bastante abalada.

3.2.3 DANO MORAL POR ACIDENTE DE TRABALHO

O empregador possui o dever de zelar pela integridade fisica de seus trabalhadores,
razao pela qual existe a tutela juridica das questdes relativas a higiene, saude e seguranca do
trabalho. Nesse sentido, considerando que a Constituicdo Federal garante aos trabalhadores o
direito a reducdo dos riscos proprios do exercicio da atividade laborativa, determinou o
legislador que aquele que violar ou agredir referidos bens juridicamente tutelados, devera ser
responsabilizado. Dessa forma, ¢ dever do empregador observar as normas de seguranca e
higiene do trabalho, ndo s6 com o intuito de manter o ambiente seguro, como também com o

objetivo de evitar a ocorréncia de acidentes e doengas profissionais.

O artigo 19 da Lei 8.213/91 define acidente de trabalho como aquele que deriva do
exercicio do trabalho a servico da empresa ou do exercicio do trabalho dos segurados
especiais — aqueles constantes no art. 11, VII da referida lei — que culminem em lesao corporal
ou perturbagao funcional capaz de gerar morte, perda ou reducdo, permanente ou temporaria,
da capacidade para o trabalho. Além disso, nos termos da lei, as doengas ocupacionais, sejam
as doengas profissionais ou as doencas do trabalho, também sdo consideradas acidente de

trabalho.

Dano moral ¢ aquele que afeta os direitos de personalidade, nos termos definidos no
artigo 5°, incisos V e X, da Constituicao Federal de 1988, ou seja, ataque a vida, intimidade,
vida privada, imagem e honra, valores considerados inviolaveis, cuja violagdo enseja

indenizagao por danos morais ¢ materiais.

Assim, configurado o acidente de trabalho, a responsabilidade do empregador ¢
subjetiva, considerando que somente se restar comprovada a contribuicdo para o evento
lesivo, culposa, dolosa ou omissiva, ¢ que este podera ser responsabilizado. Nesse sentido,
para que faca jus a indenizacdo por acidente de trabalho, é necessario que o trabalhador
comprove o referido acidente, nexo de causalidade entre o dano e a atividade laborativa, bem

como a culpa do empregador, ou seja, a agdo ou omissao que contribuiu para a ocorréncia do

evento danoso.
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De acordo com as estatisticas do TST, nos anos de 2018 e 2019 foram computados,
respectivamente, 63.125 e 69.238 processos que possuiam o pedido de dano moral por
acidente de trabalho. Existem duas indenizacdes distintas relativas ao acidente de trabalho,
cujas naturezas sao previdenciaria e de responsabilidade civil. Tais indenizagdes podem ser
pleiteadas de maneira concomitante, visto que a de natureza civel refere-se a responsabilidade
civil do empregador em decorréncia do evento lesivo, ao passo que a indenizag¢do
previdencidria ¢ objetiva, decorrendo tdo somente do nexo causal entre o dano sofrido e o

trabalho exercido.

Pelo exposto, o objetivo do ordenamento juridico ¢ o de tutelar e garantir a dignidade
do trabalhador, privilegiando elementos como a ética e a transparéncia. Considerando que no
caso do dano moral decorrente de acidente de trabalho a obrigacdo de indenizar do
empregador decorre de sua negligéncia ou imprudéncia na condugao da relacdo de emprego,
um programa eficiente de compliance deve prever procedimentos que evitem o cometimento
de atos ilicitos e de condutas irregulares contra terceiros com os quais a empresa estabelece

relagdes e, principalmente, com seus empregados.

4 COMPLIANCE TRABALHISTA

As praticas relativas ao compliance surgiram, em um primeiro momento, como
medidas anticorrupg¢do, revelando-se como um procedimento do mundo empresarial. Tema
recente no mundo juridico, em razdo da dinamicidade das relacdes — e dos beneficios que
estar em conformidade acarretam as empresas e a sociedade como um todo, por serem
pluridisciplinares -, as técnicas relativas ao compliance foram se expandindo para outras areas

do universo corporativo, abrangendo diversos ramos do Direito.

Assim, o respeito e a adequacdo das empresas as fontes do Direito do Trabalho, como
leis e regulamentos relativos ao contrato de trabalho, acordos e convengdes coletivas de
trabalho, leis especificas que regulamentam a atividade desenvolvida pela empresa, bem como
as normas nacionais e internacionais relativas ao labor, configuram a aplicagdo do programa

de compliance a seara trabalhista. Nesse sentido, Bruna Piza e Larissa Mendes defendem que:

“(..) pretende estabelecer na empresa programa voltado para a
obediéncia a critérios legais de contratagoes de funciondrios,
demissoes, relagdo interpessoal entre funcionarios, normas de satide e

segurancga do trabalho, terceirizagdo de servigos, entre outros.”.
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Dessa forma, as empresas comecaram a perceber os consideraveis ganhos advindos da
implementagdo dos programas de integridade. Apesar de terem sido inicialmente destinados
ao combate a corrup¢ao, a aplicagdo do compliance em outras areas permite detectar
fragilidades cruciais para o funcionamento e manutengao das atividades da empresa, mesmo
que tais vulnerabilidades nao estejam relacionadas com a pratica de atos ilicitos. Nesse
diapasdo, os autores do artigo Compliance e Direito do Trabalho — Novas praticas para
mitigar novos riscos defendem que “um programa adequado deve ser estruturado por

ferramentas de gestdo integradas aos processos internos que estejam expostos a riscos’.

Pelo exposto, apesar de recente, a pratica do compliance trabalhista acarreta inimeros
beneficios para as empresas que a adotam, visto que, além de estabelecer preceitos €ticos e
integros, corrobora para a reducao da judicializacdo entre empregado e empregador, evita
multas e outras indenizagoes, estabelece um padrao de conduta idoneo e transparente, garante
um meio ambiente de trabalho saudavel e digno ao trabalhador e, nos termos do artigo 7° da
Lei Anticorrupgdo. Assim, ¢ fator importante quando da aplicagao de sangdes as pessoas
juridicas, no caso de cometimento de atos ilicitos, considerando que o artigo dispde que serdo
levados em consideragdo “a existéncia de mecanismos e procedimentos internos de
integridade, auditoria e incentivo a dentncia de irregularidades e a aplicacdo efetiva de

codigos de ética e de conduta no ambito da pessoa juridica”.

Assim sendo, resta mais do que comprovado que o programa de compliance ¢, sim,
eficaz como instrumento de preven¢do dos riscos empresariais. Isto posto, passa-se a analise
das ferramentas para sua implantacdo e das implicacdes que acarreta as empresas que o

adotam.

4.1 INSTRUMENTOS DO COMPLIANCE TRABALHISTA

O compliance trabalhista surge com a aplicacdo das técnicas do compliance a esfera
laboral. Nesse sentido, os mesmos instrumentos utilizados para a implantagdo do programa de
compliance mencionados no item 2.3 deste artigo serdo utilizados na seara trabalhista, quais
sejam: (I) comprometimento e suporte da alta administracdo da empresa; (II) mapeamento e
analise de riscos; (III) codigo de conduta e politicas de compliance; (IV) controles internos
(monitoramento); (V) treinamento e comunicagdo; (VI) canais de denincia anOnimas e
investigacao interna; (VII) due diligence; (VIII) auditoria e monitoramento constantes, sendo

possivel acrescentar, ainda, (IX) ouvidoria.
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Assim, em linhas gerais, também na esfera trabalhista ¢ necessario que haja o
comprometimento e suporte da alta administracdo com as politicas de integridade que serdao
adotadas, sendo esse o principal pilar para que a aplicacdo do programa seja realmente

efetiva.

Apds o mapeamento e avaliagdo dos riscos, € possivel verificar quais os riscos internos
e externos aos quais a empresa esta sujeita, de maneira que o codigo de conduta e as politicas
de compliance oferecam, de maneira estratégica, solu¢des e padrdoes de conduta capazes de
mitigar e evitar tais riscos. Além disso, considerando que tais documentos possuem o objetivo
de adequar a companhia as normas que regem a atividade da empresa, bem como de
apresentar praticas preventivas de demandas judiciais, abrangem as instrugdes necessarias

para o cumprimento do programa e os principios e valores adotados pela organizacao.

O sistema de monitoramento, também chamado de controle interno, por sua vez, tem a
funcdao de acompanhar e fiscalizar os riscos mapeados e, se for o caso, criar procedimentos ou
indicar as modifica¢des que precisam ser feitas em determinado setor, segmento ou forma de
realizacdo das atividades, com o intuito de que as relagdes de trabalho ocorram sempre de
forma segura e coerente com os valores e padrdes €ticos da organizacdo. Ademais, nessa fase
¢ possivel que seja feita a analise dos contratos trabalhistas e demais documentos relativos ao

labor.

O treinamento e a comunicagdo surgem justamente apds o estabelecimento dos
padrdes de conduta a serem seguidos. Assim, os funcionarios precisam ser devidamente
instruidos sobre o procedimento a ser adotado nas mais diversas situagdes, de forma que a
cultura de ética seja disseminada entre os colaboradores. Os programas de treinamento sdo
ferramentas de compliance trabalhista, de maneira que todos os empregados devem ser
treinados para tutelar o meio ambiente de trabalho, fato que evita a ocorréncia de praticas que

estejam em desconformidade com os padrdes estabelecidos.

E ¢ nesse sentido que os canais de denuncia se tornam tdo importantes, pois sao a
ferramenta que identifica os desvios de conduta e possibilita que as denuncias sobre praticas
antiéticas ou que desrespeitem as leis sejam investigadas no ambiente interno. Por tal razdo, ¢
necessario garantir o anonimato, assegurando a imparcialidade e a independéncia do

denunciante, evitando, assim, possiveis retaliagdes no ambiente laboral.

As denuncias necessitam, todavia, de possuir elementos suficientes para a apuracao e

verificacdo dos fatos, o que se da mediante as investigagdes internas. Ademais, como
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mecanismo de protecdo dos denunciantes de boa-fé, devem ser abertos e amplamente
divulgados, acessiveis ndo s6 aos colaboradores, como também a qualquer pessoa que, de

alguma forma, se relacione com a empresa.

Em relag¢do ao due diligence, ¢ um mecanismo fundamental e muito importante no que
se refere ao compliance trabalhista, bastante utilizado nos casos de terceirizagdo. Permite que
os terceiros que participam das atividades da empresa, a exemplo de empresas parceiras,
representantes, revendedores, entre outros, passem por uma avaliagdo antes de ser
contratados. Assim, € possivel verificar se o parceiro possui historico de praticas trabalhistas
contrarias a ética e as leis, se utiliza de mao de obra infantil ou, ainda, se mantém
trabalhadores em situacdo analoga a de escravos. Isso porque, em razao da possibilidade de
responsabilizacdo solidaria ou subsidiaria de todos que participem da cadeia produtiva, tal

investigacdo ¢ extremamente necessaria para a mitigagao de tais riscos.

A auditoria e o monitoramento constantes devem ocorrer com o intuito de que seja
possivel avaliar a efetividade e eficacia do programa implementado, analisando se os
objetivos tém sido cumpridos, se os riscos a que se propOs evitar estdo realmente sendo
mitigados, além de funcionar como mais um mecanismo de detec¢do de irregularidades.
Ademais, funciona como instrumento para avaliar a qualidade dos produtos e servigos, bem

como a produtividade dos empregados e da empresa como um todo.

Por fim, a ouvidoria pode ser acrescida como um dos pilares do compliance
trabalhista, pois funciona como meio de contato direto entre a empresa e os usudrios de seus
servicos ou produtos, de maneira que, por meio das criticas, elogios e sugestdes do
consumidor final, ou seja, do publico-alvo da empresa, possibilita a adocdo de novos

procedimentos ou, ainda, a otimizacdo dos ja existentes.

4.2 A EFICACIA DO COMPLIANCE TRABALHISTA NA PREVENCAO DE RISCOS
EMPRESARIAIS

O programa de compliance ¢ formulado com o intuito de se adaptar a cultura
organizacional de cada empresa, bem como as leis, atividades e especificidades do ramo de
atuacdo. Nesse sentido, o compliance trabalhista surge como mecanismo de aplicacao integra

de todas as normas proprias das relagdes de trabalho, de maneira que seu cumprimento nao
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diz respeito tdo somente a empresa que o implementou, como também a todos aqueles que

com ela se relacionam. Nesse sentido, Coimbra e Binder ensinam que:

“O compliance é uma estratégia ndo apenas voltada a obter ganho de
valor e competitividade em longo prazo, mas também contribui
decisivamente para a propria sobrevivéncia da organizagdo.”

(COIMBRA e BINDER, 2010, p.5).

Na seara laboral, o programa de integridade abarca ndo s6 as questdes relativas ao
cumprimento ou descumprimento das regras trabalhistas, mas também questdes relativas ao
contrato de trabalho. Assim, tal pratica abrange a satisfacdo dos direitos dos trabalhadores
desde a fase pré-contratual. Para tanto, o processo seletivo deve considerar tdo somente a
capacidade do candidato, de maneira que situagdes preferenciais ou discriminatérias nao
ocorram e que, desde o anlincio da vaga até a contratacdo o processo, seja transparente e

integro, sob risco de desvirtuar o programa.

Ademais, na fase contratual, ou seja, enquanto o contrato estiver em vigor, €
necessario que seja analisado, esteja em conformidade com os acordos e convengdes coletivas
e seja feita a inclusao de cldusulas que sejam importantes. Vale ressaltar, nesse ponto, que tal
analise contratual ndo deve ser feita somente nos novos contratos, mas também nos ja
existentes — com especial atengdo aos termos aditivos - e nos futuros, com o intuito de mitigar

possiveis riscos e adequar a legislagdo, que muitas vezes ¢ alterada.

Mesmo na fase poés-contratual a integridade deve estar presente. Todos os direitos do
trabalhador devem ser efetivados, ou seja, satisfeitos de maneira correta e dentro dos prazos
estabelecidos na legislagdo, o que, por si sO, reduz riscos de acdes judiciais e dos pedidos
mais recorrentes na Justica do Trabalho, a exemplo do aviso prévio e das multas previstas nos

artigos 467 e 477 da CLT, bem como a multa de 40% do FGTS.

Além disso, pedidos como os relativos ao adicional de insalubridade, ao assédio moral
e ao dano moral por acidente de trabalho serdo praticamente inexistentes, visto que, estando a
empresa de acordo com os preceitos éticos estabelecidos, nos termos da legislagdo vigente, e
atenta no sentido de evitar condutas que estejam em desacordo com os padroes estabelecidos,
as chances de um processo judicial apos a extingao do contrato de trabalho sdo extremamente

reduzidas.
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Pelo exposto, a efetiva aplicacdo dos conceitos de integridade as relagdes de trabalho
aumenta as chances de sucesso nas relacoes de trabalho. O respeito aos preceitos
constitucionais, como a igualdade, a justica e a nao discriminagdo, ¢ muito caro e deve ser
diretamente aplicado ao labor. Com isso, a empresa conseguird reduzir os riscos empresariais
a que esta submetida, a exemplo do passivo trabalhista, decorrente do grande niumero de agdes
ajuizadas, como também riscos relativos a multas e condenagdes resultantes de contratacio de
mao de obra terceirizada que ndo adote os padrdes de higiene, saide e seguranga ao

trabalhador ou esteja em desconformidade com a lei.

5 CONSIDERACOES FINAIS

O mundo tem mudado rapidamente, principalmente com o avango tecnoldgico, de
maneira que as relagdes sociais e laborais tém sido cada vez mais controladas. Nesse sentido,
¢ perceptivel a repressdo de praticas e atitudes que vao de encontro a ética e a moralidade.
Sendo a ética o fundamento do compliance, elemento basilar dos programas de integridade,
esta deve estar presente nas condutas de todos os colaboradores da empresa, inclusive na dos

membros da alta administragao.

Os escandalos de corrupgdo, ocorridos em empresas de varios paises, geraram uma reagao
no mundo juridico, com a disseminagdo de politicas de integridade. Assim, os programas de
compliance surgem, inicialmente, com o intuito de que as organizacdes se adequem cada vez
mais a legislagdo e reduzam ao maximo a pratica de atos ilicitos, principalmente os

relacionados a corrupgao.

No Brasil, a Lei 12.846/13, também conhecida como Lei Anticorrupgao, representa a
positivagdo, no ordenamento juridico patrio, da adocao de programas de integridade por parte
das empresas. Apesar de o foco ter sido as organizagdes que se relacionem com o setor
publico, com énfase no combate & corrupg¢do, a lei apresentou incentivos e até beneficios as

empresas que adotarem o compliance.

Nesse sentido, € possivel perceber que os programas de integridade ndo se restringiram ao
combate a corrup¢ao, sendo aplicados em outras areas do Direito, a exemplo da seara
trabalhista. Surge, entdo, o chamado compliance trabalhista, com a aplicagdo de técnicas
utilizadas nos programas de compliance ao setor laboral, de maneira a verificar a existéncia de

procedimentos empresariais antiéticos ¢ condutas discriminatorias, de assédio moral e sexual,
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entre outras, além de introduzir mecanismos para que tais comportamentos sejam extintos na

organizacao.

Assim, o intuito do compliance trabalhista ¢ o de prevenir riscos trabalhistas nas
empresas, evitar san¢des juridicas e a aplicagdo de multas administrativas e judiciais, além de
garantir que a instituicdo esteja em conformidade com as normas que regulamentam sua
atividade, acordos e convengdes coletivas, diplomas e orienta¢des internacionais que versem
sobre o labor, além de garantir ao trabalhador um meio ambiente de trabalho adequado e sadio
para o desenvolvimento de suas atividades. A implementacdo do programa ¢, enfim, benéfica

a ambas as partes da relacao trabalhista, que ¢ naturalmente assimétrica e dispar.

Nesse diapasdo, o presente trabalho buscou compreender o instituto do compliance
trabalhista e verificar se sua implantagdo ¢ realmente eficaz na mitigagdo de riscos
empresariais, sendo esse o principal objetivo do artigo. Em busca de respostas para tal
objetivo, a pesquisa apontou nogdes relativas ao compliance, seu conceito, origem, historico
no Brasil, a exemplo de algumas implicacdes da Lei Anticorrup¢ao, bem como determinados
elementos essenciais a sua aplicagdo, como os codigos de conduta e canais de denuncia.
Assim, foi possivel vislumbrar que, antes da promulga¢ao da Lei Anticorrupgao, em 2013, no
Brasil ja existiam agdes isoladas e normas esparsas relativas ao combate a corrupgdo e a

medidas ilicitas, de maneira que as leis e decretos federais que vieram a partir de 2013

estimularam a busca pela transparéncia empresarial.

Posteriormente, foi feita uma analise acerca de questdes envolvendo as relagdes laborais,
especialmente sob o foco dos processos judiciais, partindo do prisma apresentado pelo
professor Renato Rua de Almeida, no sentido de que vez ou outra ocorre a colisdo entre os
direitos fundamentais dos trabalhadores e empregadores. Nesse sentido, foram verificados os
numeros de processos judiciais na Justiga do Trabalho entre 2016 e 2019, a duracdao dos
processos € os temas mais frequentes. Por fim, outros temas corriqueiros na referida Justica
Especializada foram abordados e apresentadas formas de deixarem de ser um problema a

partir da efetivacao de técnicas de compliance.

Neste trabalho também foram apresentadas caracteristicas e objetivos do compliance
trabalhista, bem como os beneficios referentes a prevencdo e mitigacdo de riscos
empresariais. Com base na ética e integridade, os diversos mecanismos e ferramentas que o
programa de compliance apresenta sdo capazes de prevenir a ocorréncia de prejuizos futuros e

investigar corretamente quaisquer indicios de condutas ou posturas antiéticas ou ilicitas, com



27

vistas a aplicar a devida punicdo, caso seja necessaria. Ademais, o controle interno, a
auditoria e a ouvidoria sdo elementos que, ao lado das analises dos contratos de trabalho e da
conformidade de tais documentos com as normas trabalhistas que os regem, sao fundamentais

para o sucesso do compliance trabalhista.

Todos os argumentos utilizados sdo uteis para ratificar a hipotese defendida no artigo, de
que o compliance trabalhista ¢ instrumento eficaz de mitiga¢do de riscos empresariais, pois
permite que a empresa esteja de acordo com todas as leis e regulamentos que regem a
atividade desempenhada e todos os colaboradores, independentemente do grau hierarquico,

ajam de maneira ética, nos termos estabelecidos nos codigos de conduta.

Em suma, o compliance trabalhista tem o intuito de fazer com que as relagdes de trabalho
se baseiem na ética, na integridade, na valorizacdo do trabalhador e no meio ambiente de
trabalho saudavel, o que ¢ benéfico ndo s6 aos colaboradores, como também a empresa, que

tera reduzidos os riscos e passivos trabalhistas e um melhor clima organizacional.

Considerando que o tema € relativamente novo no Brasil, este ndo pretende ser um estudo
conclusivo sobre o tema, visto que existem inimeros outros desdobramentos que merecem ser
examinados mais detidamente, principalmente se considerar que um programa de compliance
eficaz consegue prevenir fraudes, proteger os dirigentes de possiveis responsabilizagdes civeis

e criminais e, ainda, agregar valor a corporagao, pois resguarda a integridade empresarial.
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