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RESUMO

O presente artigo tem o objetivo de analisar se o compliance, instrumento de
governanga corporativa autorregulado, ao ser aplicado as relagdes trabalhistas,
acaba por reforcar e intensificar os poderes diretivos e fiscalizatérios dos
empregadores sobre os empregados, criando uma cultura persecutoria e punitivista
no interior das organizagdes, uma vez que os programas de compliance foram
inseridos no ordenamento juridico brasileiro como ferramenta de mitigagdo da
responsabilidade de pessoas juridicas pela Lei n° 12.846/13. Assim, o objetivo é
realizar uma abordagem critica acerca da implementacdo de mecanismos de
autorregulagdo nas empresas de forma irrestrita, sem a devida regulacao estatal
capaz de proporcionar uma rede de defesa eficaz aos empregados, ja
hipossuficientes em relacao aos empregadores diante da relagdo de subordinacao
que possuem frente a estes. Para tanto, foi utilizado o método hipotético-dedutivo,
diante da constatacdo de que nao existe no ordenamento brasileiro uma legislacao
especifica para regulagdo de programas de compliance trabalhista a fim de impedir
inspecdes e auditorias internas excessivamente agressivas e rigorosas, bem como
foi realizada pesquisa bibliografica documental, incluindo a analise da legislagéo

especifica acerca dos programas de compliance.

Palavras-chave: Compliance Trabalhista. Autorregulagdo. Poder diretivo.

Hipossuficiéncia.



ABSTRACT

This work aims to analyze if compliance, self-requlated corporate governance
instrument, when applied to labor relations, ends up strengthening and intensifying
the directive and supervisory powers of employers over employees, creating a
persecutory and punitive culture within the organizations, since compliance programs
were included in the Brazilian legal system as a tool to mitigate the liability of legal
entities by Law N° 12.846/13. Thus, the objective is to carry out a critical approach to
the implementation of self-regulation mechanisms in companies in an unrestricted
manner, without a proper government regulation capable of providing an effective
defense to employees, who are hypossuficients in front of employers because of their
labor subordination. For this purpose, the hypothetico-deductive method was used,
given the finding that there is no specific legislation in the Brazilian law for the
regulation of labor compliance programs in order to prevent excessively aggressive
and rigorous internal inspections and audits, as well as documentary bibliographic

research, including an analysis of the specific legislation of the compliance programs.

Keywords: Labor Compliance. Self-Regulation. Directive Power. Hypossuficiency.
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1 INTRODUGAO

Os programas de compliance ou programas de integridade, enquanto
instrumentos de governanga corporativa que objetivam criar uma cultura
organizacional nas empresas, visando a sua atuagdo em conformidade com a
legislacdo vigente, foram inseridos no ordenamento juridico a partir da Lei
Anticorrupgdo (Lei n° 12.846/2013). Constituem ferramenta de mitigacdo da
responsabilizacdo das pessoas juridicas, tendo em vista que a lei passou a prever a
responsabilidade objetiva das empresas diante da pratica de ilicitos por seus
colaboradores.

No entanto, atualmente o compliance vem sendo aplicado de maneira
setorizada e voltada para a regulacdo de relagbes especificas no ambito das
empresas, como € o caso do compliance trabalhista, que visa a diminuigdo de
passivos trabalhistas e a preservagdo da imagem e reputacdo da empresa em
eventual exposigao de ilicitos.

Ocorre que, em se tratando de relagdes trabalhistas, indiscutivel a
hipossuficiéncia do trabalhador desde o momento da contratagdo pela organizacao,
razao pela qual necessario avaliar se o compliance trabalhista, como a setorizagao
de um programa adotado no ordenamento juridico brasileiro a fim de mitigar sangoes
a pessoas juridicas, ndo acabaria por acentuar a hipossuficiéncia do trabalhador
frente ao empregador, ao ampliar as prerrogativas fiscalizatérias, diretivas e
punitivas das empresas, fragilizando o principio da prote¢do que embasa todo o
Direito do Trabalho.

Para tanto, sera utilizada uma abordagem critica acerca da autorregulagao
inerente aos programas de compliance, a fim de analisar se essa autorregulagao
poderia ser aplicada de forma irrestrita as relagbes trabalhistas, sem o devido
acompanhamento de uma heterorregulacao (regulacdo estatal), utilizando-se, entao,
do método hipotético-dedutivo, diante da constatacdo de que nao existe no
ordenamento brasileiro uma legislacdo especifica para regulagédo de programas de
compliance trabalhista, o que poderia, ou nao, influir em uma cultura persecutéria,
punitivista e invasiva no interior das empresas, com o condao de reforgcar a
hipossuficiéncia do trabalhador frente ao empregador.

Como técnica de pesquisa, foi utilizada a pesquisa bibliografica, incluida a

analise da legislacao especifica acerca dos programas de integridade.



2 O COMPLIANCE NO ORDENAMENTO BRASILEIRO E A APLICAGAO DE
SUAS FERRAMENTAS NO AMBITO TRABALHISTA

Em agosto de 2013, foi promulgada a Lei n° 12.846, comumente chamada de
Lei Anticorrupcado ou Lei da Empresa Limpa, que estabeleceu, em seu art. 2° a
responsabilizacédo objetiva de pessoas juridicas por atos de corrupgao praticados por
seus colaboradores, tanto no ambito administrativo, quanto no dmbito civil', trazendo
em seu texto, ainda, todas as sang¢gdes e penalidades aplicaveis as pessoas juridicas
envolvidas em atos praticados contra a Administragdo Publica.

No entanto, essa mesma lei traz dispositivos que oferecem as empresas
envolvidas em escandalos de corrupgdo meios de mitigar a aplicacado daquelas
sangdes, como forma de atenuar a responsabilizacao a elas atribuida, a teor do art.
7°, VIII,? que estabelece como pardmetro para aplicagio de sangbes a existéncia de
mecanismos e procedimentos internos de integridade, ou seja, a implementagao na
empresa de mecanismos e instrumentos de compliance, expressdo que se refere
“[...] ao conjunto sistematico de a¢des adotadas no ambiente corporativo tendentes a
assegurar que as atividades desenvolvidas pelas empresas nao violem a legislacéo
vigente” (FRAZAO; MEDEIROS, 2020, p. 71), isto é, para assegurar que as
empresas e seus colaboradores ajam em conformidade com a lei, a fim de evitar a
sua responsabilizacido administrativa ou civil.

Isso porque, sendo o programa de integridade um “sistema de controles cuja
funcdo primordial consiste exatamente em promover uma cultura de respeito a
legalidade e evitar a ocorréncia de violagbes as normas juridicas [...]" (OLIVA;
SILVA, 2020, p. 48), sua implementagcdo dentro da organizagdo garantiria a
existéncia de mecanismos de rapida identificacdo de violagcdes a lei, possibilitando
pronta resposta por parte da empresa, capaz de evitar a perpetuacdo de condutas
lesivas e, consequentemente, de atingir prejuizos maiores (SILVA; PINHEIRO;
BOMFIM, 2021, p. 60).

Dessa forma, de acordo com Silva, Pinheiro e Bomfim (2021, p. 50):

T Art. 2° As pessoas juridicas serdo responsabilizadas objetivamente, nos ambitos
administrativo e civil, pelos atos lesivos previstos nesta Lei praticados em seu interesse ou
beneficio, exclusivo ou nao.

2 Art. 7° Serao levados em consideragéo na aplicagao das sancgoes:

VIl - a existéncia de mecanismos e procedimentos internos de integridade, auditoria e
incentivo a denuncia de irregularidades e a aplicacao efetiva de codigos de ética e de
conduta no ambito da pessoa juridica;



O compliance pode ser definido como o principio de governancga
corporativa que tem por objetivo promover a cultura organizacional
de ética, transparéncia e eficiéncia de gestdo, para que todas as
acdes dos integrantes da empresa estejam em conformidade com a
legislacdo, controles internos e externos, valores e principios, além
das demais regulamentagcdes do seu seguimento. Caracteriza-se
como um conjunto de procedimentos e boas praticas, realizados de
forma independente, no &mbito das organizagbes, para identificar e
classificar 0s riscos operacionais e legais, estabelecendo
mecanismos internos de prevengao, gestao, controle, e reacao frente
a0s Mesmos.

Dessa forma, o compliance, enquanto conjunto de procedimentos internos e
independentes, possuiria importancia singular na prevencdo de infracbes e na
adocado de medidas preventivas de ilicitos ao criar uma cultura organizacional de
transparéncia com foco em medidas anticorrupgao que visem a prevencgao, deteccao
e remediagdo de atos praticados contra a Administracdo Publica, possuindo,
segundo Martins e Montal (2020, p. 254), duas fungdes precipuas: a de protecao
interna para pacificagdo de comportamentos que seriam aceitaveis na empresa e
que estariam em conformidade com seus valores, e a de protecdo externa,
direcionada para a preservagao da ordem publica, no sentido de exoneragao das
responsabilidades empresariais.

Essa funcdo externa, na verdade, decorre exatamente da previsédo legal de
que a implementacéo de programas de compliance seria instrumento de mitigagao e
abrandamento das sancgdes aplicaveis pela propria Lei Anticorrupcdo, como uma
forma de incentivo as empresas a adotarem medidas de prevencao e fiscalizacao
internas, que acabariam por demonstrar que aquela pessoa juridica mostra-se
colaborativa e preocupada com os atos praticados por seus integrantes.

Ademais, para além do incentivo legal de mitigagao das sangdes aplicaveis as
empresas, ha, ainda, como incentivo, a preocupacao cada vez mais acentuada com
a imagem da organizagdo no mercado globalizado, sendo a exposi¢cdo de atos de
corrupgao altamente prejudiciais a imagem e reputagcdo da empresa, provocando

danos muitas vezes incalculaveis:

[...] a imagem da organizagdo vem sendo cada vez mais considerada
como algo inerente e indispensavel a sua sustentabilidade, algo que
pode leva-la ao sucesso ou ao fracasso, e o compliance vem sendo
visto nesse cenario como um dos mais relevantes mecanismos de
protecdo a imagem e a reputacdo da organizagcdo perante os
stakeholders em geral, pois tem o poder de evitar atos que possam



gerar danos, ao melhorar os indices de cumprimento de normas
internas e estatais. (ANDRADE; FERREIRA, 2017, p. 74)

Segundo os autores, o compliance, na pratica, é instrumentalizado para
produzir um codigo escrito que definira as regras e procedimentos para que todas as
normas, inclusive estatais, sejam efetivamente cumpridas pela organizagao, a fim de
se evitar os danos materiais decorrentes de multas administrativas e lesbes a
imagem da empresa (ANDRADE; FERREIRA, 2017, p. 77).

No entanto, ndo basta que as empresas comprovem a existéncia de um
programa de integridade para que |lhes seja atenuada a responsabilizacdo prevista
na Lei Anticorrupgéo, sendo necessaria a comprovagao de que realmente se trata de
um programa efetivo, razdo pela qual o Decreto n°® 8.420/2015, que regulamenta a
Lei Anticorrupcdo, traz como parametros de avaliagdo de um programa de
integridade, em seu art. 423 a constatagdo de instrumentos especificos de
compliance no interior das organizagbes, como a existéncia de cddigos de ética,
padrées de conduta, comprovado comprometimento da alta dire¢cdo da empresa,
treinamentos periodicos, gestdo de riscos etc, ferramentas estas que nao soé
evidenciariam a pretensao da empresa de prevenir ilicitos, como permitiiam a
otimizagcao do desempenho da organizacgao, proporcionando, ainda, respostas mais
rapidas aos ilicitos eventualmente detectados.

Dessa forma, segundo Frazdo e Medeiros (2020, p. 91):

[...] o objetivo de um programa de compliance nao é assegurar, de
maneira infalivel, que ndo havera cometimento de ilicitos. E claro que
um programa de compliance coeso, implementado de maneira
apropriada, diminui consideravelmente os riscos de violacdo a
legislacdo e/ou da pratica de condutas antiéticas, mas a efetividade

3 Art. 42. Para fins do disposto no § 4° do art. 5°, o programa de integridade sera avaliado,
quanto a sua existéncia e aplicagdo, de acordo com os seguintes parametros:
I - comprometimento da alta direcdo da pessoa juridica, incluidos os conselhos,
evidenciado pelo apoio visivel e inequivoco ao programa;
Il - padrées de conduta, codigo de ética, politicas e procedimentos de integridade,
aplicaveis a todos os empregados e administradores, independentemente de cargo ou
funcao exercidos;
Il - padrdes de conduta, cddigo de ética e politicas de integridade estendidas, quando
necessario, a terceiros, tais como, fornecedores, prestadores de servigo, agentes
intermediarios e associados;
IV - treinamentos periddicos sobre o programa de integridade;
V - analise periddica de riscos para realizar adaptacbes necessarias ao programa de
integridade;

[..]
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também esta atrelada ao desenvolvimento de estruturas adequadas
para a deteccéo e para a corregao de falhas e infragoes.

Isso significa que a importancia de um programa de compliance nao soé
estaria vinculada a prevencdo de ilicitos pelas empresas, mas também a
implementacdo de um mapeamento e controle de riscos que permitiria a rapida
detecgao de infracbes e sua respectiva remediacao, possibilitando o retorno mais
rapido a normalidade, o que poderia hdo s6 amenizar as sang¢gdes previstas na Lei
Anticorrupgao, mas também abrandar os efeitos sobre a imagem e reputacdo da
empresa.

Para além disso, Carvalho e Frazao (2020, p. 149) alegam ser extremamente
necessario que programas de compliance sejam estruturados segundo as demandas
de cada setor e de cada empresa, tratando de forma singular e eficaz cada uma de
suas questdes para que se evidencie verdadeiro comprometimento da empresa com
uma cultura de integridade, o que significa que a criagdo de uma cultura
organizacional capaz de garantir efetividade ao programa de compliance depende
diretamente de sua aplicagao setorizada.

Nesse sentido, segundo Silva, Pinheiro e Bomfim (2021, p. 75-79), pelas
posturas de precarizagao do trabalho serem totalmente contrarias aos principios de
governanga corporativa e de integridade, passou a se fazer necessaria a
conscientizagdo da importancia do capital humano como pilar das organizagoes,
podendo o descumprimento da legislagéo trabalhista provocar ndo sé aumento de
passivos trabalhistas, mas prejudicar diretamente o clima organizacional, com altos
indices de absenteismo e problemas na produtividade, além de prejuizos a imagem
da empresa.

Dessa forma, afirmam os autores acerca da essencialidade do compliance

trabalhista:

Nesse contexto, o compliance trabalhista € uma ferramenta essencial
para prevencao e gestdo de riscos na area trabalhista, cuidando de
garantir o cumprimento das normas trabalhistas (funcdo de
cumprimento), evitando que os riscos previstos ocorram (fungao de
prevencao) e estimulando a adogédo de boas praticas destinadas a
valorizagao do capital humano das empresas (fungéo de exceléncia
laboral). (SILVA; PINHEIRO; BOMFIM, 2021, p. 79)
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Para atingir tais finalidades, os autores trazem como praticas a serem
adotadas, como também elencadas no Decreto n°® 8.420/2015, “0 mapeamento de
riscos, implantacdo do cédigo de conduta, realizagdo de treinamentos, abertura de
canais para apuragdo de desconformidades e aplicagcdo correta de medidas
disciplinares” (SILVA; PINHEIRO; BOMFIM, 2021, p. 79), medidas essas voltadas,
porém, para o controle interno da organizagdo, relacionadas a méo de obra, com
mecanismos de padronizacéo e controle de condutas por parte dos trabalhadores e
do empregador, objetivando “evitar a ocorréncia de sang¢des administrativas,
processos judiciais, interrupcao das atividades empresariais e a busca de constante
aprimoramento do clima organizacional na empresa.” (SILVA; PINHEIRO; BOMFIM,
2021, p. 88)

Nesse mesmo sentido, Martins e Montal (2020, p. 250) afirmam que o
compliance trabalhista nada mais € que uma ferramenta de cunho preventivo
adaptada ao ambiente empresarial-laboral, que permite que as ferramentas comuns
dos programas de integridade voltem-se especificamente para as relagbes
empregaticias, mediante analise de contratos de trabalho e mobilizacdo de
empregados e empresarios, a fim de minimizar penalidades por descumprimento de
legislac&o trabalhista.

Dessa forma, as ferramentas comuns de compliance precisam ser adequadas
as relagdes de trabalho na empresa, seja com seus empregados, seja com
terceirizados, a fim de que ndo se tornem mera formalidade, inutilizadas na pratica,
razao pela qual se faz necessaria a realizagao de treinamentos periodicos.

Além disso, salientam Silva, Pinheiro e Bomfim (2021, p. 98) a importancia de
que tais codigos sejam elaborados em conformidade com a legislagdo trabalhista,
para que o programa de compliance nao acabe tendo sua propria fungao de prevenir

litigios desvirtuada:

Importante que o cédigo e o regulamento interno sejam elaborados
com cautela, uma vez que suas disposi¢des passarao, sob o aspecto
trabalhista, a integrar os contratos de trabalho e, eventuais
alteragdes futuras poderao encontrar barreira no proprio principio da
inalterabilidade contratual lesiva, conforme previsdo do art. 468,
caput, da CLT. Além disso, a instituicdo demanda atengao a garantia
de tratamento igualitario entre os empregados (isonomia), evitando-
se discriminagdes, garantindo a privacidade, a preservacao da honra
e dos demais atributos constitucionais inerentes a pessoa humana.
(SILVA; PINHEIRO; BOMFIM, 2021, p. 98)
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Conforme alegam os autores, todos os codigos e regulamentos elaborados
pelo empregador e aplicados no interior da organizagdo acabam por integrar o
contrato de trabalho, vinculando o trabalhador as regras e mandamentos internos,
nao havendo, entretanto, qualquer previsdo legal ou regulamentagdo especifica
acerca da implementagdo de um compliance trabalhista na pratica, razdo pela qual
Martins e Montal (2020, p. 39) afirmam que o compliance trabalhista ndo pode
almejar somente a reducdo de riscos e da prépria responsabilidade empresarial,
como prevé a Lei Anticorrupgao, em beneficio exclusivo dos sécios e gestores da
empresa, devendo os trabalhadores serem beneficiados por ser o contrato de
trabalho bilateral, impondo direitos e obrigagdes a ambas as partes.

Ha, ainda, enquanto ferramentas de compliance, a realizacdo de
investigagcdes internas, aplicagdo de puni¢cdes e disponibilizagdo de canais de
denuncia, que precisam se ater especificamente aos direitos e garantias
fundamentais do trabalhador, sob pena de se desvirtuar a prépria finalidade
preventiva dos programas de compliance. Segundo Cardoso e Arantes (2020, p.
139), a investigagao interna, que pode resultar de denuncias feitas pelos canais de
comunicagao fornecidos e envolver eventual aplicagdo de punicbes, € uma
ferramenta de observancia da legislagao e regulamentos da empresa que permite
nao so a reducao de reclamacgdes trabalhistas, mas também aumenta as relacdes de
confianca internas e externas com investidores, desde que implementadas de forma
imparcial e séria. Porém, os autores reconhecem que tais investigagbes né&o

possuem qualquer tutela juridica especifica e, nesse sentido, argumentam:

A despeito de ndo haver legislacdo especifica sobre investigacoes
internas envolvendo empregados, elas devem ser conduzidas com
base em padrbes gerais de comportamento, como as obrigacdes
advindas da relacdo de emprego e os principios constitucionais de
inviolabilidade da privacidade, vida privada, honra e imagem do
individuo. (CARDOSO; ARANTES, 2020, p. 139)

No mesmo sentido, afirma Rabay (2020, p. 233-234):

A legislagdo trabalhista infraconstitucional ndo  dispde
especificamente sobre investigagdes internas nas empresas, se séo
obrigatdrias, necessarias ou desnecessarias, muito menos como
devem ser conduzidas. Assim, a base da legislagdo trabalhista que
deve ser observada ao se analisar questbes relacionadas as
investigacdes internas nas empresas tem por fundamento basico os
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direitos e garantias previstos na Constituicdo da Republica
Federativa do Brasil (“Constituicao”), além dos direitos e obrigagbes
infraconstitucionais previstos, especialmente, na Consolidagdo das
Leis do Trabalho ("CLT”).

Portanto, ndo havendo regulacdo especifica acerca da aplicagdo das
ferramentas de compliance no ambito laboral, recorre-se aos principios e normas
constitucionais, a fim de se assegurar os direitos fundamentais individuais e
trabalhistas do empregado, sem, no entanto, qualquer garantia direta de que esse
aumento dos poderes diretivo, regulamentar, fiscalizatério e disciplinar do
empregador ao implementar ferramentas de compliance, de forma autbnoma e
independente, seja contrabalanceado de forma eficiente pelo ordenamento

brasileiro, a fim de se evitar excessos no interior das organizagdes.

3 A HIPOSSUFICIENCIA DO TRABALHADOR E A AUTORREGULAGAO NOS
PROGRAMAS DE COMPLIANCE

O ordenamento juridico brasileiro, ao tutelar as relagdes de trabalho,
reconhece serem as mesmas marcadamente desiguais diante da hipossuficiéncia do
trabalhador em relagdo ao empregador, j@a que aquele sujeita-se ao poder
organizacional e gerencial deste, a fim de garantir a manutengcdo do emprego e,
consequentemente, o minimo para sua subsisténcia, como explica Ferreira (2012, p.

107-108) acerca da desigualdade intrinseca das relagdes de trabalho:

A assimetria decorre do fato de que, para o vendedor da mercadoria-
trabalho, vender sua mercadoria € uma imposic¢ao vital da qual nao
podera furtar-se. O vendedor esta condenado a ir ao mercado e
vender sua mercadoria pelo preco que encontrar e devera repetir seu
gesto dia apds dia, hora apds hora, porque esta € uma necessidade
imperativa de sua sobrevivéncia. [...] A repeticao diaria da venda de
sua mercadoria-trabalho decorre de uma imposigéo alimentar, pois
se trata de preservar o primeiro e mais essencial bem do ser humano
— avida.

Desse modo, diante da premente necessidade do trabalhador, ocupa este
uma posicao inferior de barganha no momento da contratagdo, muitas vezes
submetendo-se a condi¢gdes abusivas e até mesmo desumanas, razao pela qual o

Direito do Trabalho tem papel essencial na regulacédo dos contratos de trabalho e
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condicdes trabalhistas, possibilitando amenizar a hipossuficiéncia do trabalhador e
impedindo excessos por parte do empregador.

Portanto, busca o Direito do Trabalho estruturar uma teia de protecao a parte
vulneravel e hipossuficiente da relagédo, visando retificar (ou atenuar), no plano
juridico, o desequilibrio inerente ao plano fatico do contrato de trabalho (DELGADO,
2019, p. 233).

Essa protecdo ao trabalhador enquanto parte mais vulneravel e, portanto,
hipossuficiente, se faz necessaria principalmente diante do poder empregaticio a
que € submetido o trabalhador, definido por Delgado (2019, p. 789) como “[...] o
conjunto de prerrogativas asseguradas pela ordem juridica e tendencialmente
concentradas na figura do empregador, para exercicio no contexto da relacdo de
emprego”, dividido, segundo o autor, em poder diretivo, regulamentar, fiscalizatério e
disciplinar.

Por essa razao, diante da definicdo de compliance como um principio de
governanga corporativa, que, segundo Silva, Pinheiro e Bomfim (2021, p. 41),
baseia-se em um modelo de autorregulagdo, por ter como objetivo instituir um
modelo de gestdo em que as proprias empresas procurem de forma voluntaria
cumprir regras e tomar decisdes no interesse comum de longo prazo da
organizagao, é possivel verificar uma aparente incompatibilidade entre essa nova
atribuicdo de poderes ao empregador, que disponibiliza a este instrumentos de
regulagdo interna autbnoma e independente, com a garantia dos direitos
fundamentais dos trabalhadores pelo Direito do Trabalho, que visa a amenizar a
hipossuficiéncia do trabalhador, j& que o aumento das prerrogativas diretivas,
fiscalizatorias e punitivas das empresas poderia acabar por acentuar a assimetria
inerente as relagdes trabalhistas, criando uma cultura punitivista e persecutéria no
interior das empresas.

Segundo Ricardo Villas Bbéas Cueva (2020, pp. 54-55), o direito de
compliance seria uma extensao do direito regulatorio, definido como a gestéo eficaz
de falhas dos mercados diante da crescente complexidade da atividade econémica,
enquanto o direito de compliance seria a internalizagdo desse direito regulatorio,
permitindo que as empresas passem a exercer a autorregulagao de suas atividades,
mediante incentivo do préprio Estado. E o que o autor chama de autorregulacédo
regulada ou corregulagdo, que seria uma modalidade de regulagdo estatal que

incorpora o ente privado:
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Os programas de cumprimento de normas caracterizam-se como
modalidade de autorregulacdo da atividade empresarial, estimulada
pelo Estado [..]. A chamada autorregulacdo regulada ou
corregulagédo consiste numa modalidade de regulagao que incorpora
o ente privado, subordinando-o a fins concretos ou a interesses
predeterminados pelo Estado, tal como se da nas disciplinas dos
programas de compliance. (CUEVA, 2021, p. 55)

Diante disso, Cueva (2020, p. 55) traz duas correntes: aquela que critica a
visdo do compliance como uma autorregulagdo regulada, tendo em vista que a
vinculacdo do Estado a iniciativa das empresas acabaria por incentivar que estas
somente implementassem programas de compliance com a finalidade de obter
atenuacao de sancgoes, ja que os programas de compliance no Brasil foram incluidos
no ordenamento exatamente como instrumento de mitigagdo da responsabilidade
das empresas, pervertendo a finalidade principal do programa, que é a de evitar a
pratica de ilicitos; e a corrente que afirma que a simples autorregulagdo, sem
qualquer interferéncia estatal, acabaria constituindo uma ilegitima privatizacao da
funcdo de prevencado de irregularidades, pois se a propria empresa regula e
monitora as acdes de todos os seus colaboradores, problemas como a selegcao de
quais ilicitos seriam levados as autoridades passariam a ser comuns, passando a
empresa a controlar, inclusive, quais os colaboradores a serem expostos e nao
expostos ao se descobrir a pratica de ilicitos, 0 que nem mesmo a criagdo de um
setor independente de compliance poderia evitar, ja& que os funcionarios
responsaveis manteriam relagcéo de subordinagdo com seu empregador.

Para Frazdo e Medeiros (2020, p. 73-74), investigar a relacdo entre a
autorregulagdo inerente aos programas de compliance e a heterorregulacao,
enquanto regulagdo estatal, € fundamental para determinar a efetividade dos
programas de integridade, ja que tal investigacéo possibilitaria que fossem utilizados
como instrumentos reais de transformacdo da realidade social e empresarial, para
além do uso estratégico dos mesmos enquanto subterfugios para manter
artificialmente a reputagcado dos agente envolvidos, enquanto programas meramente
formais ou de fachada.

Nesse sentido, afirmam as autoras que ha na autorregulacéo regulada dos
programas de compliance, na verdade, uma espécie de corregulacdo, pois as

autoridades estatais € que determinam os preceitos e criam estruturas que



16

estimulam a autorregulacédo, como o faz a Lei Anticorrupg¢ao, ao erigir programas de
integridade como atenuantes de sangdes (FRAZAO; MEDEIROS, 2020, p. 75).
Dessa forma, de acordo com as autoras, quanto maior o incentivo estatal, maior a
garantia de efetividade do compliance, ndo sendo suficiente, entretanto, que se
forneca somente a atenuacdo de sangdes, como uma dosimetria de pena, mas
sendo necessario, para garantir a efetividade dos programas de integridade, que se
preveja a possibilidade de extinguir a ilicitude dos atos e, consequentemente, afastar
absolutamente a responsabilidade, pois nenhuma empresa iria querer expor seus

proprios empregados sabendo que seria responsabilizada de qualquer maneira:

Sob essa perspectiva, nao haveria tantos incentivos para a
implementacao de programas de compliance, na medida a revelagao
do ilicito sujeitaria a pessoa juridica a aplicacdo de punigdes, sem
que o programa pudesse ser utilizado como excludente de ilicitude.
[...] Assim, agentes racionais irdo tentar evitar a incidéncia de
sangdes ocultando ilegalidades e, ao mesmo tempo, requerendo que
sejam considerados seus esforcos para prevenir a ocorréncia de
ilicitos. (FRAZAO; MEDEIROS, 2020, p. 77-78)

Portanto, para as autoras, a atual regulacédo estatal brasileira incentivaria a
implementagéo de programas de fachada, com o intuito de mascarar ilicitos, sendo o
ideal que a regulagdo estatal se restrinja especificamente ao incentivo a
implementagdo de programas de integridade, porém com a possibilidade de
afastamento completo da responsabilidade da pessoa juridica, pois as empresas
somente se esforgariam para prevenir ilicitos, apresentando-os as autoridades em
lugar de escondé-los, diante da certeza de que nao seriam penalizadas.

Assim, ainda que defendam uma heterorregulagéo limitada ao incentivo a
implementacdo, acabam por reconhecer que o maior problema, na verdade, esta na
auséncia de critérios para distinguir um programa de compliance “robusto” de um
programa dito “de fachada”, j4 que ha programas em que a finalidade esta mais
relacionada a aparéncia e reputagao da empresa do que a criagdo de uma cultura de
conformidade (FRAZAO; MEDEIROS, 2020, p. 78), ndo havendo, portanto, qualquer
parametro legal especifico capaz de proporcionar a diferenciagéo de uns e outros.

Inclusive, as autoras chegam a informar que, ainda que o Decreto n°
8.420/2015 traga uma série de critérios para verificar a efetividade de programas de
compliance, o Conselho Administrativo de Defesa Econdmica (CADE) orienta ser

necessario um cuidado redobrado nessa avaliagao, pois sempre ha a possibilidade
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de que sejam adotados programas complexos, aparentemente bem estruturados,
que, na pratica, ndo possuem qualquer aplicacdo (FRAZAO; MEDEIROS, 2020, p.
91), ndo possuindo o ordenamento juridico brasileiro qualquer previsdo especifica
que permita distinguir um programa de fachada de um programa efetivo.

Dessa forma, ainda que as autoras acabem por defender a autorregulagao
dos programas de compliance como o melhor meio de se garantir sua efetividade,
reconhecem haver uma lacuna na legislagdo acerca do modo de se avaliar o
funcionamento e aplicagcao desses programas, o que leva a concluir que, na pratica,
sequer ha de fato uma corregulacdo ou uma autorregulagcado regulada capaz de
restringir e limitar os poderes empregaticios diante do aumento de suas
prerrogativas fiscalizatorias, diretivas e punitivas a partir da implementagdao de
ferramentas de compliance.

Portanto, ainda que se defenda que a heterorregulagao restrinja-se somente
ao incentivo a implementacdo, a partir da mitigagdo da responsabilizacdo ou até
mesmo da possibilidade de se afastar a responsabilidade da empresa, € indiscutivel
que a legislagéo brasileira ndo impede a criacdo de programas meramente formais,
que nao ultrapassem o papel, ou que sejam implementados com o unico objetivo de
mascarar a pratica de ilicitos pelos colaboradores da empresa, ja que,
independentemente do incentivo legal para implementagdo, ndo ha qualquer
mecanismo de garantia da efetividade do programa ou de que sua finalidade nao
acabara sendo pervertida por atos de excessiva autoridade pelo empregador.

Cueva (2020, p. 59) afirma que, enquanto mecanismo de autorregulagéo,
como iniciativa da prépria empresa, nao deveria a existéncia de um programa de
compliance ter automatico impacto na determinagcdo da responsabilidade das
empresas ou no montante das sangdes. Porém, alega que, na pratica, “[...] acabam
por ter impacto significativo na avaliagdo da responsabilidade da empresa e de seus
administradores, bem como na determinacdo das sangbes aplicaveis” (CUEVA,
2020, p. 59), o que significa que, ainda que em regra o fato de a empresa possuir
um programa de compliance nao interfere imediatamente na mitigacdo de
responsabilidade enquanto pessoa juridica, na pratica, a simples existéncia do
mesmo ja provoca impactos positivos a imagem da empresa e a sua
responsabilizacdo, o que somente reforcaria a criagdo de programas ditos “de
fachada”, que visam a consolidar a aparéncia de uma empresa comprometida com a

lei.
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Ainda em defesa da autorregulagédo, Carvalho e Frazdo (2020, p. 137-139)
afirmam que essa regulacéo interna se faz essencial para a construgdo de uma
cultura de compliance, uma vez que somente a lei, enquanto método de incentivo
para a implementacdo de programas de compliance, nao teria forga suficiente para
produzir o comprometimento com a lei que um programa de integridade visa a
garantir, sendo necessario que se possibilite uma autorregulacdo pela propria
empresa, em um verdadeiro processo de privatizagdo da prevengao do delito diante
da tendéncia de se ocultar escandalos a favor da manutengdo da imagem da

empresa:

E justamente esse tipo de receio que deve ser enderegado pela
autorregulacéo e incentivado pela heterorregulacao, seja mediante o
estabelecimento de sancbes rigorosas em virtude do
descumprimento das normas anticorrupgao, seja por intermédio da
estruturacédo de incentivos a implementacdo de programas de
compliance. Em outras palavras, a autorregulagao é essencial para a
construcao de uma cultura de respeito a legalidade e a ética, na
medida em que os incentivos para o cumprimento da lei deixam de
ser exclusivamente externos, impostos de maneira unilateral pelo
Estado, e passam a ser também internos. (CARVALHO; FRAZAO,
2020, p. 139)

Isso porque, segundo os autores, os programas de compliance precisam
interferir diretamente na estrutura de valores da empresa, incentivando que seus
integrantes de fato fagam parte da organizacdo em conformidade com seus
principios éticos, incutindo uma cultura corporativa, o que somente poderia ser
alcangado a partir da garantia de que os programas fossem autorregulados, uma vez
que “mudancgas legislativas ndo sao suficientes para alterar o comportamento dos
agentes, que ¢é influenciado por diversos outros fatores institucionais além do direito,
dentre os quais normas sociais e culturais.” (CARVALHO; FRAZAO, 2020, p. 138)

Entretanto, ainda que entendam pela necessidade de que a heterorregulagéo
reforce seus incentivos a implementacdo de um programa de compliance pelas
empresas, reconhecem nao ser admissivel que o programa de integridade “[...]
lesione os direitos de personalidade dos funcionarios da empresa a pretexto de
combater a corrupgdo, uma vez que 0s programas de integridade devem ser
também analisados com relagéo a seus limites juridicos [...]” (CARVALHO; FRAZAO,

2020, p. 140), o que somente poderia ser alcancado a partir da operacdo em
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conjunto da autorregulacdo e da heterorregulagdo, sem, no entanto, criar formulas

legislativas prontas que ndo se adequem as particularidades das empresas:

Para tanto, é necessario também que sejam afastadas as antigas
férmulas legislativas de comando e controle para dar lugar a uma
‘regulacao da autorregulacéo’, sendo a lei uma diretriz & elaboracao
de normas internas que realmente deem contas das necessidades
concretas de cada ambiente corporativo no sentido de garantia do
cumprimento da lei e do combate a corrupgcdo. Em outras palavras, a
heterorregulacdo deve servir de orientagdo a autorregulacao,
inclusive no que diz respeito ao desenvolvimento, acompanhamento
e constante alteragdo das normas de compliance. (CARVALHO;
FRAZAO, 2020, p. 147)

Portanto, restringir a heterorregulacdo ao incentivo e fomento a
autorregulagao, principalmente quando aplicada ao ambito trabalhista, seria
proporcionar uma ampliagdo do poder empregaticio sobre o trabalhador, sem
proporcionar uma rede de defesa proporcional no ordenamento juridico,
desvirtuando a prépria finalidade de prevencdo dos programas de compliance, ja
que teria o trabalhador que recorrer ao Judiciario para ser reparado por excessos

diretivos cometidos pelo empregador.

4 A CORREGULAGAO EQUILIBRADA COMO PREVENGAO AO PUNITIVISMO E
ABUSIVIDADE NO COMPLIANCE TRABALHISTA

Luis Carlos Moro (2020, p. 424-425), ao trazer o histérico de documentos e
medidas anticorrupgdo criadas nos EUA desde 1933, originando o que hoje é
chamado de compliance, afirma ter surgido em 2003 um documento denominado
“Principios da Persecucgéo Federal as Corporacdes de Negocios”, que tinha como
objetivo auxiliar o Departamento de Justica dos Estados Unidos da América a obter
provas e acusar criminalmente as empresas, dirigentes e empregados, quando
constatadas praticas violadoras de normas de protecdo ao mercado.

Isso porque, segundo Moro (2020, p. 425), as empresas proporcionavam a
defesa de seus empregados quando algum escandalo financeiro vinha a tona, o que,
no entender dos investigadores, tratava-se de um indicio de que a empresa
pretendia obstruir a justica, razdo pela qual a intengdo do documento era

exatamente forgar as empresas a deixarem que seus empregados se defendessem
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sozinhos, demonstrando ser uma empresa colaborativa, a fim de facilitar a
investigacéo pelo Departamento de Justica.

Tais investigag¢des, segundo o autor, ndo so inverteram o proprio principio da
presuncao de inocéncia, mas muito ultrapassaram limites constitucionais, tornando-
se abusivas e invasivas diante do direito de defesa dos investigados, o que embasou
todo o sistema de compliance. Para ele, trata-se de um precedente que deu “lastro a
propositos punitivistas, persecutorios e excludentes dos acusados, vulnerando
direitos e garantias fundamentais tanto de ordem processual penal quanto de
liberdades individuais”. (MORO, 2020, p. 426).

Inclusive, o préprio documento trazia, assim como a Lei Anticorrupcao
brasileira, a implementacdo de programas de compliance como parametro para
responsabilizacdo de empresas, capazes de mitigar as san¢des aplicaveis. Nesse
sentido, Moro (2020, p. 427) define programas de compliance como “conjunto de
declaragdes, de normas de conduta e de imposicdo de novas obrigagdes aos
trabalhadores que foram imediatamente trasladados para o ambito dos contratos de
trabalho”, criando um reforco do poder fiscalizatério e punitivo derivado da
agressividade das préprias investigagdes do poder publico.

Dessa forma, é possivel perceber que, em sua origem, 0os programas de
compliance ja possuiam a finalidade de garantir a manutengdo da imagem das
empresas e de proporcionar a mitigagao de sua responsabilidade, razao pela qual as
organizagdes acabavam implementando ferramentas internas rigorosas, e até
mesmo abusivas, com o intuito de se apresentarem colaborativas com investigagdes
estatais.

Por essa razdo, Martins e Montal (2020, p. 257), ainda que defendam a
possibilidade concreta de criacdo de uma “cultura ética” a partir da implementacéao
de programas de compliance enquanto ferramentas de prevencédo de ilicitos
trabalhistas, afirmam ser necessaria bastante cautela na aplicacédo de programas de
integridade nas relagdes de trabalho, para que néo se busque excessiva prote¢cao ao
empregador, isentando-o das responsabilidades assumidas diante das relagbes de
trabalho.

Na mesma linha, Frazao e Medeiros (2020, p. 103), que, mesmo defendendo
a autorregulagcdo como meio de garantir a efetividade dos programas de compliance,
enquanto a heterorregulacdo deveria se restringir a fornecer incentivo a

implementacgéao, afirmam que o maior problema dos programas de integridade € que
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acabam sendo implementados como mero discurso de retérica, diante da
possibilidade de ter as sang¢des diminuidas, o que é reforcado pela auséncia de
dispositivos legais que estabelegcam critérios rigorosos de distingdo de programas
efetivos e programas de fachada.

Desse modo, os programas de compliance, ao possibilitar o uso de
ferramentas de regulacédo interna sem o devido acompanhamento de uma regulagao
estatal especifica, acabam reforcando os poderes empregaticios das empresas
sobre os trabalhadores, ja que a razdo principal para se criar um programa de
integridade deixa de ser a prevencao de ilicitos, fiscalizacdo e pronta resposta, e
passa a ser a mitigagao da responsabilidade da empresa, que acaba por se exceder
em seus poderes diretivos, punitivos e organizacionais, a fim de se mostrar

colaborativa com eventuais investigagoes:

Na aplicacdo do poder punitivo, as empresas foram incentivadas ao
tratamento menos complacente, pois a sua rudeza no exercicio do
poder punitivo € considerada um ponto positivo para cominar os
efeitos das crises quando sujeitas as investigacdes de supostas
praticas ilicitas. (MORO, 2020, p. 428)

Correia (2020, p. 10) confirma exatamente o que defende o autor
supramencionado ao argumentar que a simples criagdo de um cédigo de condutas
nado se faz suficiente para garantir o respeito a legislagdo trabalhista, “sendo
necessario também estabelecer um sistema de fiscalizacdo e sancdo, dentro dos
limites dos poderes de direcdo, para se evitar danos a imagem e a reputacdo da
empresa", confirmando que, na verdade, todos os instrumentos internos de
integridade visam a garantir a manutencdo da reputacdo da empresa, o que €
diretamente associado ao sistema de puni¢des internas, ja que quanto maior o rigor,
maior a aparéncia de que se trata de uma organizagdo intransigente em relagao a
pratica de ilicitos.

Nesse sentido, considerando todo o historico de criacdo de ferramentas de
compliance, Moro (2020, p. 431) afirma que:

[...] o primeiro trago de desenvolvimento que a cultura de compliance
estabeleceu no ambito das corporacoes foi o fiscalizador e o punitivo,
0 que acabou por disseminar um conjunto de ag¢des empresariais
todas voltadas a sua protecdo. Como consequéncia, ampliaram-se
os riscos aos trabalhadores [...]. Normas internas proibitivas de
inumeras condutas, impositivas de um sistema de sang¢des agravado,
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verdadeiros coédigos de ética e de disciplina, foram as primeiras
consequéncias corporativas no novo quadro de contencdo dos
malfeitos empresariais.

Dessa forma, a cultura de compliance acabaria por impor uma cultura de
punitivismo empresarial, criando até mesmo um espago de sancionamento
pedagogico, assumindo muitas vezes um “[...] papel de investigagdo privada que
supera, em muito, até mesmo, os poderes publicos para a busca de informagdes em
relacdo aos suspeitos de cometimento de ilicitos e crimes” (MORO, 2020, p. 432).
Inclusive, o autor chega a afirmar que as garantias publicas constitucionais correm o
risco de serem feridas por poderes privados, que acabaram por assumir
capacidades investigativas das quais o proprio Estado esta destituido.

Isso porque o desenvolvimento legislativo no Brasil acerca do compliance
acaba nao apenas ‘legitimando a outorga de poderes de fiscalizagdo as pessoas
juridicas de direito privado como, também, promovendo o estabelecimento de uma
cultura persecutoria sob o signo da conformidade” (MORO, 2020, p. 429-430), tendo
em vista que a cada nova lei e decreto, desde a Lei da Lavagem e Ocultagdo de
Bens (Lei n°® 9.613/1998), os poderes internos das empresas eram gradativamente
ampliados.

Dessa forma, diante do aumento das prerrogativas internas dos
empregadores, que passaram a possuir ferramentas especificas de investigagéao
interna e punicdo de empregados, em se tratando de uma relagdo marcadamente
hipossuficiente, mostra-se de premente necessidade a regulagdo estatal dos
programas de compliance trabalhista, a fim de coibir e refrear a criacdo de
programas que acabem por encobrir e ocultar ilicitos praticados internamente, sob o
risco de que a autorregulagdo por si sO acabe por estimular “[...] inspecdes e
auditorias internas excessivamente agressivas, em desrespeito a direitos
fundamentais dos empregados, como a violagado de sua privacidade ou a realizagéao
de interrogatorios que obriguem a autoincriminagao.” (CUEVA, 2020, p. 61)

Por essa raz&o, Frazdo e Medeiros (2020, p. 91) afirmam que, para minimizar
os riscos de programas meramente formais, o ideal seria que se criasse compliance
officers, com empregados externos que realizassem toda a implementacdo e
monitoramento das ferramentas de compliance no interior da empresa, a fim de que
se mantivesse a imparcialidade. No entanto, Costa (2019, p.16) afirma ser

necessario que esses empregados selecionados para compor esse grupo
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especializado em compliance tenham ciéncia dos limites da legislagao trabalhista,
para que nao haja a aplicagdo de procedimentos inadequados que gerem futuras
reclamacdes trabalhistas.

Ocorre que, conforme Cueva (2020, p. 55), por mais independente que seja o
setor encarregado pelo programa de integridade, os empregados permanecem em
relagcdo de subordinagao frente a seu empregador, o que geraria uma seletividade
acerca de quais fatos seriam comunicados as autoridades, prejudicando diretamente
a imparcialidade que inicialmente se buscava.

Rabay (2020, p. 239-240), em pesquisa jurisprudencial acerca da regulagao
de investigacdes internas, apds concluir por uma lacuna legislativa acerca do
procedimento investigatorio a ser adotado no interior das organizagdes, verificou que
as decisdes se direcionavam sempre no sentido de avaliar se houve o correto
atendimento dos principios do contraditério e da ampla defesa, validando as
investigagdes internas ao se restringir a avaliar se houve a correta aplicagao de
sancgoes disciplinares, sem que fosse encontrado qualquer questionamento sobre as
empresas poderem ou nao conduzir procedimentos de investigagdo, o que levaria a
presumir por sua validade.

Dessa forma, ndao ha qualquer mecanismo de fiscalizagdo, entendimento
jurisprudencial ou legislagdo especifica que impegca que o0s programas de
compliance aplicados ao setor trabalhista extrapolem os limites legais no momento
da aplicacao das ferramentas especificas de compliance, principalmente diante da
autorregulagao que rege os programas de integridade.

Por essa razdo é que Moro (2020, p. 432) argumenta que a cultura de
compliance nao esta fundada apenas na investigagdo e sangédo, mas também deve
corresponder ao estabelecimento de garantias contra o comportamento fiscalizatério
e punitivo abusivo, bem como a uma dimensdo preventiva de ilicitos, nao
defendendo, entretanto, que a empresa abdique de seu poder disciplinar, mas que a
ampliacdo de poderes corresponda um aumento de responsabilidade e cuidado no
exercicio desse poder.

Diante disso, o autor propde como solugdo a presencga direta dos sindicatos
dos trabalhadores em conflitos decorrentes de excessos provocados a partir da
aplicacao de ferramentas de compliance, aplicando o direito coletivo do trabalho em
caso de eventual prejuizo aos trabalhadores, em conformidade com a Convengéao n°

135 da OIT e com a Recomendacao n° 163, que preveem o direito de informacao
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como garantia essencial dos trabalhadores, razdo pela qual afirma ser necessario
que tanto em acordos de leniéncia, quanto em relagdo a programas de compliance,
deveria ocorrer consulta e participacao efetiva dos sindicatos dos trabalhadores, por
representarem todas as potenciais vitimas de ilicitos puniveis que muitas vezes
provocam até mesmo a descontinuidade dos vinculos de emprego. (MORO, 2020, p.
434-435)

Mesmo Frazdo e Medeiros (2020, p. 91), que defendem a autorregulagao
como garantia de efetividade dos programas de compliance, ao reconhecerem a
omissao legislativa quanto a mecanismos que permitam diferenciar programas de
fachada daqueles efetivos, defendem como estratégia alternativa a exigéncia de
informacdes sobre o funcionamento do compliance pelo Estado, principalmente em
se tratando de setores com riscos mais acentuados, como o trabalhista.

Assim, partindo da definicdo de corregulacdo de Cueva (2020, p. 55)
enquanto uma modalidade de regulacdo que subordina o ente privado a fins e
interesses concretos e predeterminados pelo Estado, necessario que haja uma
ampliagdo legislativa acerca da aplicagdo em concreto das ferramentas de
compliance em relagdes trabalhistas, ja marcadamente desiguais, a fim de se evitar
que as organizagbes fagam uso do compliance com o objetivo de mascarar e
camuflar a pratica de ilicitos trabalhistas em seu ambito.

Isso porque mesmo aqueles autores que defendem uma heterorregulagéo
restrita a incentivos de implementagdo por empresas, priorizando a autorregulagcéo
inerente aos programas de compliance, reconhecem a falta de mecanismos de
fiscalizagdo e de uma regulagao especifica sobre a aplicagdo dessas ferramentas
pelas empresas, 0 que acaba por ampliar e acentuar os poderes diretivos das
empresas, sem que haja um contrabalango em defesa dos trabalhadores,
intensificando a hipossuficiéncia inerente a estes.

Portanto, restringir a regulacéo estatal ao incentivo de criagdo de programas
de compliance, colocando-os como meio de mitigagdo da responsabilidade da
pessoa juridica e ferramenta de manutencéo da reputacao e imagem da empresa no
mercado globalizado, seria, na verdade, reforgcar a origem punitiva e persecutoria
dos programas de compliance, o que afeta mais diretamente as relagdes
trabalhistas, que se tratam de relagdes marcadas pela desigualdade entre as partes,

diante da subordinagdo do empregado ao empregador.
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Dessa forma, exacerbar os poderes do polo empresarial em relagdes
trabalhistas seria negligenciar a hipossuficiéncia e a vulnerabilidade do trabalhador,
o que fere diretamente a matriz estrutural da Constituicdo Federal (DELGADO, 2019,
p. 1.743), raz&do pela qual a efetividade de um programa de compliance trabalhista
depende diretamente de uma corregulacéo equilibrada que permita que a aplicagao
das ferramentas de integridade de fato estejam em conformidade com os direitos de
personalidade e garantias fundamentais do trabalhador, respeitando o principio da
prote¢ao enquanto norteador do Direito do Trabalho.

5 CONSIDERAGOES FINAIS

Ainda que os principios constitucionais e trabalhistas acabem por criar
restricoes e Obices aos excessos organizacionais e diretivos das empresas, é
possivel perceber que o compliance, enquanto principio de governanga corporativa
que preza pela criagdo de uma cultura organizacional de forma autébnoma e
independente, a partir da implementacdo de ferramentas de investigacdo e
fiscalizagdo de ilicitos internos, acaba por ampliar as prerrogativas diretivas e
regulamentares das empresas, sem que haja no préprio ordenamento mecanismos
procedimentais especificos a fim de conter eventuais excessos.

Dessa forma, restringir a regulagéo estatal ao incentivo a implementagéo de
programas de integridade, colocando-os como recurso de mitigacdo da
responsabilidade atribuida as pessoas juridicas por atos de corrupgao praticados por
seus colaboradores, seria reforcar a hipossuficiéncia do trabalhador frente ao
empregador, tendo em vista o aumento dos poderes empregaticios e a sujeigdo do
trabalhador a ferramentas como cddigos de conduta e regimentos internos, que
passam a compor o proprio contrato de trabalho.

Portanto, a fim de se evitar que o compliance acabe por criar uma cultura
punitivista, persecutodria e invasiva dentro das organizagdes, faz-se necessario que a
autorregulagao inerente aos programas de integridade seja contrabalanceada com
uma heterorregulagao voltada para o estabelecimento de limites mais especificos na
aplicacdo de suas ferramentas, bem como para a criagdo de mecanismos de
fiscalizagdo mais frequentes e incisivos, a fim de se evitar que o compliance tenha
sua finalidade preventiva desvirtuada por sua implementagdo com vistas a

camuflagem da pratica de ilicitos.
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Assim, seja por meio de legislacdo especifica, em conformidade com os
principios norteadores do Direito do Trabalho, seja por meio da obrigatoriedade
quanto a participagdo de sindicatos na formulagcdo de tais programas, indiscutivel
que uma autorregulagéo desenfreada acabaria por perverter a finalidade principal do

compliance.



27

REFERENCIAS

ANDRADE, Flavio Carvalho Monteiro de; FERREIRA, Isadora Costa. Compliance
Trabalhista: Compreendendo a Prevengao de Risco Trabalhista por Meio do
Programa de Integridade. Revista Sintese Trabalhista e Previdenciario, v. 28, n.
331, jan. 2017. p. 73-84

BRASIL. Lei n° 12.846, de 1° de agosto de 2013. Dispde sobre a responsabilizagéo
administrativa e civil de pessoas juridicas pela pratica de atos contra a administracao
publica, nacional ou estrangeira, e da outras providéncias. Brasilia, DF, 2 ago. 2013.
Disponivel em: http://www.planalto.gov.br/ccvil_03/_ato2011-2014/ 2013/lei/|12846.
htm

BRASIL. Decreto n°® 8.420, de 18 de marco de 2015.Regulamenta a Lei n° 12.846,
de 1° de agosto de 2013, que dispde sobre a responsabilizacao administrativa de
pessoas juridicas pela pratica de atos contra a administracido publica, nacional ou
estrangeira e da outras providéncias. Brasilia, DF, 19 mar. 2015. Disponivel em:
http://www.planalto.gov.br/ccivil_03/_ato2015-2018/2015/decreto/d8420.htm

CARDOSO, Alexandre de Alimeida; ARANTES, Gabriela Lima. Compliance
Trabalhista e os limites do poder diretivo. In: MARTINS, Sérgio Pinto (Coord.).
Compliance no Direito Trabalhista, 12 ed, colecdo Compliance no Direito, vol. 6. Sao
Paulo: Revista dos Tribunais, 2020. p. 131-147

CORREIA, Henrique. Compliance e sua aplicagao no direito do trabalho. Revista
Ltr: legislagdo do trabalho, Sado Paulo, SP, v. 83, n. 1, p. 51-58, jan. 2019.

COSTA, Beatriz Angela Gimenez. Investigagoes internas de compliance e seus
limites pela ética trabalhista. In: KLEINDIENST, Ana Cristina (coord.). Grandes
temas do direito brasileiro: compliance. Sao Paulo: Almedina Brasil, 2019.

FERREIRA, Miguel Nin. Hipossuficiéncia e subordinagao juridica nas relagoes
de trabalho contemporaneas. Revista do Tribunal Regional do Trabalho da 152
Regido — Campinas, n. 40, jan./jun. 2012. p. 97-127

FRAZAO, Ana; CARVALHO, Angelo Gamba Prata de. Corrupgao Cultura e
Compliance: o papel das normas juridicas na construgdao de uma cultura de
respeito ao ordenamento. In: CUEVA, Ricardo Villas Bbas; FRAZAO, Ana
(coords.). Compliance: perspectivas e desafios dos programas de conformidade.
Belo Horizonte: Férum, 2020. p. 129-150

FRAZAO, Ana; MEDEIROS, Ana Rafaela Martinez. Desafios para a efeti~vidade
dos programas de Compliance. In: CUEVA, Ricardo Villas Béas; FRAZAO, Ana



28

(coords.). Compliance: perspectivas e desafios dos programas de conformidade.
Belo Horizonte: Forum, 2020. p. 71-104

MARTINS, Juliane Caravieri; MONTAL, Zélia Maria Cardoso. Compliance
trabalhista e o direito a educacao para o trabalho: desafios em face da
responsabilidade social da empresa. Revista eletrénica [do] Tribunal Regional do
Trabalho da 92 Regido, Curitiba, PR, v. 9, n. 91, p. 38-55, ago. 2020.

MARTINS, Juliane Caravieri; MONTAL; Zélia Maria Cardoso. Aplicabilidade do
compliance no meio ambiente laboral em tempo de incertezas para a
prevencgao de infortunios aos trabalhadores. In: MARTINS, Sérgio Pinto (Coord.).
Compliance no Direito Trabalhista, 12 ed, colegdo Compliance no Direito, vol. 6. Sao
Paulo: Revista dos Tribunais, 2020. p. 249-289

MORQ, Luis Carlos. Compliance Trabalhista. In: CUEVA, Ricardo Villas Bbas;
FRAZAO, Ana (coords.). Compliance: perspectivas e desafios dos programas de
conformidade. Belo Horizonte: Férum, 2020. p. 421-436

OLIVA, Milena Donato; SILVA, Rodrigo da Guia. Origem e evolugao histérica do
compliance no direito brasileiro. In: CUEVA, Ricardo Villas Bdéas; FRAZAO, Ana
(coords.). Compliance: perspectivas e desafios dos programas de conformidade.
Belo Horizonte: Férum, 2020. p. 29-51

RABAY, Dario Abrahdo. Investigagoes internas nas empresas — Aspectos
trabalhistas. In: MARTINS, Sérgio Pinto (Coord.). Compliance no Direito
Trabalhista, 12 ed, cole¢cdo Compliance no Direito, vol. 6. Sdo Paulo: Revista dos
Tribunais, 2020. p. 227-248

SILVA, Fabricio Lima; PINHEIRO, luri; BOMFIM, Vdlia. Manual do Compliance
Trabalhista — teoria e pratica. 22 ed. Salvador: Editora JusPodivm, 2021.



