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Introducao

Nestes tempos em que a ética se apresenta como um trago elementar para a governanga
corporativa, a instituicdo de programas de compliance tem ganhado posicdo de destaque no
ambito empresarial. A ideia contemporanea é no sentido de que as boas praticas orientam um
ambiente saudavel, com aproveitamento de resultados extremamente significativos para o

negocio e todos os seus envolvidos.

J& ndo é sem tempo a cobranca acentuada do tema em nosso pais. Nao que antes uma
postura ética ndo fosse desejada, ou que o desatendimento haveria de ser tolerado, mas a
realidade talvez conduzisse a uma observagdo mais branda. Hoje, porém, uma empresa que
apresente praticas ilicitas ou se envolva em escandalos de corrupcéo vira noticia, sua reputagdo
é manchada no mercado e isto traz uma série de consequéncias perniciosas a todos, inclusive

aos investidores que haviam aportado capitais naquele negocio.

Para amoldarem-se a este imperativo ético atual, empresas estdo adotando programas de

compliance. O termo deriva do verbo inglés “to comply”, que tem como defini¢do o agir de
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acordo com uma regra ou conjunto de ordenss. Aterra-se em nosso pais com o sentido de agir
em conformidade com comandos normativos, em sentido amplo. E o dever ser de acordo com
a moral e a ética, o atendimento as boas préaticas corporativas ou pessoais, com integridade e
comprometimento com aquilo que é preconizado nos regulamentos, nas portarias, nas leis e,

por ébvio, no comando maior constitucional. Segundo Rachid Coutinho:

O ato de cumprir, de estar em conformidade com normas juridicas,
regulamentos internos e externos, diretrizes e politicas estabelecidas pela e
para a organizacdo. Programa de Compliance se constitui, portanto, como um
conjunto de medidas adotadas no &mbito de empresas para assegurar-se de que
sejam cumpridas todas as regras juridicas vigentes e, na hipdtese de
descumprimento, que sejam descobertas mediante fiscalizacdo as aces
irregulares com vistas a mitigar o risco de aplicacdo de sancfes diretas e
internas, na busca da preservacdo da sua reputacdo e confiabilidade no
mercadoa4.

Ao discorrer sobre os “varios bons motivos” pelos quais empresas devem adotar
programas de compliance, Colnaghi Neves destaca i.) a diminui¢do dos riscos de a empresa e
seus funcionérios violarem a legislacéo; ii.) a possibilidade de reducao de penalidades, caso a
empresa possua um programa de integridade efetivo; iii.) a maior protecdo do administrador
guanto a sua responsabilidade pessoal por condutas da empresa; iv.) a criagdo de uma cultura
de préticas éticas em que, caso haja desvios, estes poderdo ser detectados e corrigidos; v.) a
melhora da reputacdo empresarial, que demonstra prezar pela honestidade, atraindo melhores
propostas de negocios, clientes e talentos profissionais; vi.) a maior atratividade empresarial
para o0 aporte de investimentos; vii.) o diferencial competitivo, pois a manutencdo de um
programa de integridade efetivo tem se tornado requisito em diversos processos licitatorios; e,
por fim viii.) a nocdo de orgulho de trabalhar em uma empresa que tenha a integridade e a

honestidade como principios norteadores de seus negadcioss.

3 CAMBRIDGE DICTIONARY. Disponivel em: dictionary.cambridge.org/us/dictionary/english/comply.
Acesso em: 10 mai. 2020.
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Com um programa de compliance efetivo, sdo mitigados riscos relacionados com
situacdes de corrupcdo, suborno, vazamento de informac@es, assédio e discriminacéo, violacao

aos direitos humanos, conflitos de interesses, entre outros, como aponta Benevidese.

Fato é que, sempre que Se assegura uma atuacdo pautada na estrita observancia das
normas aplicaveis, pode-se proceder com seguranca. A seguranga na tomada de decisdes é fator
fundamental para o estabelecimento e desenvolvimento dos negdcios. Nascidas da certeza de
fiel cumprimento as determinac6es impositivas, tornam-se decisfes plenamente justificaveis e
capazes de gerar reconhecimento e estimulo de realizagdo do proprio negocio frente a
investidores, consumidores, fornecedores, trabalhadores, autoridades de fiscalizacdo e a
sociedade em geral. A adoc¢éo de programas de compliance afigura-se de enorme serventia aos
efeitos de prevencdo e mitigacao de riscos, com a efetiva agregacao de valor ao negécio, desde
que bem implementado e conduzidoz. Ao serem revelados, valores e principios condutores

podem ser perseguidos por todos, minimizando consequéncias indesejadas a empresa.

1. Compliance trabalhista: mitigacéo de riscos e concretizacéo de direitos

Embora a instituicdo do programa de integridade empresarial irradie-se em diferentes
feixes, a questdo do “agir em conformidade” é na disciplina juslaboral da maior importancia,
ainda que pouco se discuta na doutrina sobre os aspectos trabalhistas do compliance s. Tal
pertinéncia é revelada tanto pela correcdo procedimental por todos devida em uma sociedade
que pretende ser civilizada, mas ainda pela garantia da efetividade das normas laborais,
especialmente para contornar aquilo que a classica doutrina de Deveali ja apontava como

“reatividade do mundo econdmico-laboral”:

Por efeito [da reatividade da vida econdmico-social], € de se notar no campo
das relacdes laborais um fenbmeno que se poderia denominar de remocéo [...]
a tendéncia natural do organismo econémico-social a eliminar ou reduzir as
limitaces impostas pelas leis laborais. Como consequéncia destes fendmenos

s BENEVIDES, Marilza M. A gestdo de riscos de compliance como aliada da boa governanga corporativa. In:
CANDELORO, Ana Paula; BENEVIDES Marilza M. (coord.). Governancga corporativa em foco: inovac6es
e tendéncias para a sustentabilidade das organizac¢des. S&o Paulo: Saint Paul, 2014, p. 129-130.

7 Destaca-se a importancia da busca de profissionais qualificados e capazes para implementar e conduzir o
programa de modo eficaz.

8 Conforme Mathies, a gestéo dos riscos pela adocéo de programas de compliance séo geralmente estudados sob
o0 enfoque da Lei Anticorrupcao e da coibigdo da pratica de crimes. (MATHIES, Anaruez. Assédio moral e
compliance na relacdo de emprego: dos danos e dos custos e instrumentos de prevengdo de acordo com a
reforma trabalhista. Curitiba: Jurug, 2018, p. 145).



concorrentes, reduzem-se — e as vezes se anulam — os efeitos das leis
trabalhistass.

Ora, ao passo que se vislumbra tal efeito de reatividade, conduzindo a uma pratica
infelizmente bastante corriqueira de descumprimento de normas laborais pelas empresas
durante a gestao dos contratos de emprego, a implementacdo de um sistema de compliance visa

estabelecer um novo standard a ser observado: o integral cumprimento da legislacéo trabalhista.

Porém, tdo amplas sdo as imposicdes de responsabilidade ao empresario na seara
trabalhista que, segundo a doutrina portuguesa capitaneada por Palma Ramalho, revela-se a
posicdo debitdria complexa em que este se encontra na relacdo de trabalho. O empregador ndo
se obriga apenas a dar trabalho e pagar salario, mas assume responsabilidades patrimoniais e
pessoais acrescidas perante o trabalhador, suportando o risco da ndo obtengéo dos resultados
pretendidos com a atividade, remunerando diversas situa¢fes de inatividade do trabalhador,
sacrificando o acordo as necessidades do obreiro e, finalmente, sujeitando-se a certas limitacdes
em nome da estabilidade do trabalhadorio. E, quando descumpridos os deveres patronais,

diversas sdo as penalidades em que pode incorrer a empresa.

Assim, implementar um programa que enalte¢a o integral cumprimento das exigéncias
legais é, sobretudo, uma ferramenta de prevencdo riscos relacionados a futuras penalidades
advindas de processos judiciais ou fiscalizacGes administrativas decorrentes da constatacao de
praticas trabalhistas indevidas, como dispensas ilegais, assédio moral e sexual, afrontas aos
direitos de personalidade, questdes relacionadas a saude e seguranca no trabalho, pagamentos,

controles, beneficios concedidos e obrigacfes acessoriasii.

Sampaio Pedroso analisa a repercussdo do compliance em diferentes vértices
juslaboraisi2: i.) na admisséo, a busca de um profissional que esteja comprometido com 0s
ideais da empresa e respeite os valores elencados como primordiais; ii.) durante a execucao do
contrato de trabalho, a criagdo de codigos de conduta e definicdo de padrdes éticos a serem

seguidos, 0s quais deverao ser conjugados com sistemas de fiscalizagdo e sangdo compativeis

9 DEVEALI, Mario L. Lineamentos de derecho del trabajo. 2. ed. Buenos Aires: Tipografica Editora
Argentina, 1953, p. 129-130.

10 RAMALHO, Maria do Rosario Palma. Da autonomia dogmatica do direito do trabalho. Coimbra:
Almedina, 2000, p. 971.

11 MATHIES, Anaruez. Assédio moral e compliance na relacdo de emprego: dos danos e dos custos e
instrumentos de prevencdo de acordo com a reforma trabalhista. Curitiba: Jurug, 2018, p. 166.

12 PEDROSO, Felipe Carlos Sampaio. Compliance como implementacdo de melhores préaticas de gestdo e o0s
limites do direito do trabalho. In: NOHARA, Irene Patricia; PEREIRA, Flavio de Ledo Bastos (coord.).
Governanga, compliance e cidadania. ed. rev., atual. e ampl. S&o Paulo: Thomson Reuters Brasil, 2019.



com os limites do poder diretivo; iii.) quanto a matéria de salde e seguranca no trabalho, a
completa, adequada, gratuita e efetiva entrega de equipamentos de protecdo; iv) no exercicio do
poder patronal, ensejando limites a fiscalizacdo de e-mails e redes sociais, as gravacdes de
telefonemas, videoconferéncias, e por cameras de seguranca, bem como restricao ao exercicio

de revistas pessoais e intimas.

Assim, embora voltado a salvaguarda dos interesses empresariais e da propria
atratividade do negécio, o compliance também pode ser visto como um mecanismo
verdadeiramente benéfico aos trabalhadoresis, pois assegura a concretizacéo de seus direitosis,

ainda que n&o seja esta a finalidade primordial que leva o empregador a adotar o programazs.

2. Ferramentas para um compliance laboral efetivo

O compliance esta firmado em pilares de protecdo e deteccdo de desvios de conduta.
Protecéo, porque tem o potencial de atenuar a aplicacdo de sanc¢des por expressa disposicao
legal (art. 7°, inc. VIII, da Lei 12.846/2013) e, deteccédo, em virtude de viabilizar a apuracao de
violagbes mediante a utilizagéo de ferramentais tais como canais de denuncias, investigagdes
internas e externas para apuracao das preocupac6es denunciadas, monitoramento e auditoria de

complianceis.

13 “A tutela efetiva dos direitos dos empregados deve fazer parte do programa de compliance, garantindo e
facilitando a comunicacdo de eventuais abusos ou violacGes, para que desta forma, todos saiam ganhando: o
empregado que tera sua dignidade salvaguardada e a empresa que reduzird os riscos de demandas trabalhistas
e eventuais condenagdes, além da manutencdo no emprego de empregados cujo carater ético coaduna com os
principios e objetivos organizacionais” (BORSATTO, Alana; SILVA, Rita Daniela Leite da. Compliance e a
relagdo de emprego. In: ANDRADE, Everaldo Gaspar Lopes de; CARVALHO NETO, Frederico da Costa;
SCHWARZ, Rodrigo Garcia (Coord.). Direito do trabalho e meio ambiente do trabalho 1. Floriandpolis:
CONPEDI, 2015. p. 19).

14 MARTINS, Juliane Caravieri; MONTAL, Zélia Maria Cardoso. Compliance trabalhista e o direito a educacéo
para o trabalho: desafios em face da responsabilidade social da empresa. Revista de Direito do Trabalho. Séo
Paulo: Revista dos Tribunais, vol. 199/2019, p. 59-80, mar. 2019.

15 “O que se busca, além da reducdo de riscos de responsabilidade penal, com a implementagdo e execugdo de
um Programa de Compliance é a garantia de um atenuante da penalidade imposta a pessoa juridica infratora,
mas ainda proporcionando a diminuicdo de multas por violagdo de regras administrativas. Porém, no fim das
contas, 0 que esta em jogo é a protecdo dos acionistas e s6cios, 0 mercado concorrencial e, sobretudo a imagem
e reputacdo das empresas € ndao qualquer perspectiva tutela dos empregados subordinados ao comando
empregaticio” (COUTINHO, Aldacy Rachid. Risco, compliance e o direito do trabalho. In: TEODORO, Maria
Cecilia Maximo; VIANA, Mércio Tulio; ALMEIDA, Cleber Lucio de e NOGUEIRA Sabrina Colares (Org.).
Direito material e processual do trabalho: VV Congresso latino-americano de direito material e processual do
trabalho. S&o Paulo: Ed. LTr, 2017, p. 101).

16 COSTA, Beatriz Angela Gimenez. Investigagdes internas de compliance e seus limites pela 6tica trabalhista.
In: KLEINDIENST, Ana Cristina (coord.). Grandes temas do direito brasileiro: compliance. S&o Paulo:
Almedina Brasil, 2019, p. 18-21.



A esse respeito, Colnaghi Neves enfatiza que “todo e qualquer programa de compliance
completo e efetivo deve ter um canal de dendncias” 17. Este canal deve viabilizar, ao publico
interno e externo, de forma anbnima ou identificadais, o protocolo de relatos de possiveis

violacGes da lei, do cddigo de conduta e das politicas de compliance adotadas pela empresa.

A permissdo de dendncias andnimas é recomendavel para que todas elas sejam apuradas,
evitando-se que 0s mais variados motivos possam impedir que a finalidade do compliance seja
atingida. Conforme Colnaghi Neves “a discriminag¢do do denunciante ou o medo de retaliag&o,
por vezes, sd0 0S motivos para 0 anonimato, ainda que a empresa defenda entre seus valores a
ndo discriminacdo e a ndo retaliacdo dos denunciantes” 19. Ainda que seja levada em
consideracdo a possibilidade de fomento a ocorréncia de denuncias caluniosas, a preservagdo
do anonimato se justifica pelas razGes expostas, incumbindo ao Orgao responsavel pela
investigacdo apurar e rechacar as dendncias que nao sejam verdadeiras, “separando o joio do

trigo” 20.

O mais indicado € que o compliance officer, profissional responsavel por i.) criar uma
cultura que encoraje uma conduta ética e aderéncia ao compliance; ii.) identificar os riscos do
mercado e os riscos especificos relacionados ao negocio da empresa; iii.) prevenir e detectar
condutas ilicitas existentes ou potenciais; iv.) ajudar os colaboradores a cumprir a legislacéo, o
cddigo de ética e politicas internas por meio de regras claras, divulgadas e acessiveis, de
ferramentas faceis de manejar e de controles fortalecidos; e v.) proteger a empresa em caso de
falhas no programa de compliance, o que poderd servir como evidéncia para reducdo de
multas21, seja tecnicamente habilitado para o desempenho de suas funcdes e tenha absoluta
independéncia e autonomia. Pode-se dizer que disto depende a efetividade do compliance, sem

interferéncia de possiveis conflitos de interesse.

Outra ¢ a fungdo de “investigador”, ao qual incumbe presidir a investigacéo interna de

denuncias recebidas nos canais disponibilizados, colher depoimentos e apreciar provas,

17 NEVES, Edmo Colnaghi. Compliance empresarial: o tom da lideranca: Estrutura e beneficios do programa.
Sdo Paulo: Trevisan Editora, 2018, p 69.

18 COSTA, Beatriz Angela Gimenez. Ob. cit., p. 18-21.
19 NEVES, Edmo Colnaghi. Ob. cit., p 69-70.
20 Ibidem.

22 VALENTE, Cléaudia Carvalho; AMARAL, Bartira Tupinambas; BONFANTE, Filipe Gollner. Compliance
officer x investigador: independéncia das fun¢des. In: FRANCO, Isabel (org). Guia préatico de compliance.
12 ed. Rio de Janeiro: Forense, 2020.



servindo posteriormente como subsidio para a decisdo patronal a respeito da incorréncia ou ndo

do empregado em sangdes disciplinares (adverténcia, suspensao ou dispensa por justa causa).

Embora, em um plano ideal, as fun¢des de “compliance officer” e de “investigador”
sejam divididas entre profissionais distintos, inclusive para que o primeiro fiscalize e oriente 0
segundo, muitas vezes, o responsavel pelo setor de compliance da empresa acaba acumulando
todas as funcdes relacionadas ao programa, inclusive a investigagdoz22. Ainda, em virtude dos
custos envolvidos, pode ser que o procedimento seja conduzido por uma comissao instituida
dentro da propria empresa e com processos mais simples, como disponibilizacdo de urnas para

exposicéo das preocupagdes.

Ao tratar da investigacdo interna, Gimenez Costa enfatiza que, quanto mais
transparéncia a empresa tiver ao tratar seu programa e canal de dendncias, proporcionalmente,
tera um maior numero de preocupacdes reportadas. Afinal, dificilmente alguém se sentira
motivado a apresentar uma denudncia se ndo vislumbrar seriedade, lisura e efetividade na
investigacdo provocada. Logo, a autora recomenda que a primeira pessoa a ser comunicada
sobre a conclusdo da investigacdo seja o0 denunciante, caso ndo se trate de dendncia anénima.
No entanto, Gimenez Costa chama atencdo para a “relevancia de se manter sigilo sobre o objeto
da investigacdo, haja vista que, seguindo as regras do Direito Penal brasileiro, se considera a
presuncdo de inocéncia do empregado em todo caso, antes de ser concluida a investigacdo™.
Portanto, recomenda a utilizacdo de termos de confidencialidade para que todos os envolvidos
na investigagdo, bem com as pessoas que tenham conhecimento do fato como testemunhas

ouvidas, o assinem, sob pena de aplicacdo de medida disciplinarzs.

Outrossim, embora o compliance seja muito associado ao estabelecimento de uma
politica de tolerancia zero com o ilicito, em observancia ao estatuido no art. 5°, inc. LV, da
Constituicdo da Republica, assegurar o contraditorio e a ampla defesa ao denunciado afigura-
se fundamental para a correta apuracdo da denuncia com o cumprimento do designio
constitucional que assegura essa garantia “aos acusados em geral”. Ndo obstante, a gravidade
de certos casos pode recomendar a suspensao do contrato de trabalho do denunciado pelo prazo

de até 30 dias (art. 474 da CLT) para ndo prejudicar as investigacdes.

22 VALENTE, Claudia Carvalho; AMARAL, Bartira Tupinambas; BONFANTE, Filipe Gollner. Compliance
officer x investigador: independéncia das fun¢des. In: FRANCO, Isabel (org). Guia préatico de compliance.
12 ed. Rio de Janeiro: Forense, 2020.

23 COSTA, Beatriz Angela Gimenez. InvestigacOes internas de compliance e seus limites pela 6tica trabalhista.
In: KLEINDIENST, Ana Cristina (coord.). Grandes temas do direito brasileiro: compliance. S&o Paulo:
Almedina Brasil, 2019, p. 26.



O inquérito interno devera envolver provas documentais (quando existirem), coleta de
prova testemunhal, elaboracdo de auditorias, enfim, os meios que forem necessarios e
justificveis para o objetivo de apuracdo dos fatos ocorridos. Ao final, o responsavel pela
conducdo do procedimento devera apresentar um relatério devidamente fundamentado, no qual
discorrera sobre toda a prova valorada, concluindo pela procedéncia ou improcedéncia da
dendncia, momento em que o empregador deverd ponderar se cabe ou ndo a aplicacdo de
alguma medida disciplinar24 e/ou comunicacao as autoridades competentes para apuragdo em

outras esferas, como autoridades policiais ou reguladoras da atividade profissional.

3. A mitigacdo da responsabilidade patronal em casos ndo reportados

Como contraface a subordinacdo caracteristica do trabalho prestado na relacdo de
emprego, o poder diretivo patronal permite ao empregador organizar a atividade, controlar e
disciplinar o trabalho de acordo com os fins do empreendimento2s. Mas tamanho poder

desencadeia, por via de consequéncia, uma gama de deveres patronais.

Ora, se 0 empregador é aquele que possui o0 poder para dirigir, fiscalizar e punir no
ambito da empresa, sobre ele recaem deveres correlatos, dentre os quais o de zelar por um
ambiente laboral saudavel e no qual sejam desenvolvidas relagdes que respeitem os atributos
da personalidade e os direitos fundamentais dos trabalhadores, sujeitos de direito que naquele
meio se encontram. Isto se insere na pauta de riscos empresariais: enquanto responsavel por
gerir 0 negocio, o empregador pode vir a responder pela falha no dever de vigilancia (ou culpa

in vigilando).

Por conta disso, desenvolveu-se na doutrina e na jurisprudéncia o entendimento de que
sendo constatada falha no dever da empresa de propiciar um local de trabalho adequado e de
respeito, esta responde inclusive pelo dano moral horizontal (aquele que se estabelece entre
empregados), ainda que sem a participacao direta das chefias empresariais, em tipicos casos de

ofensas na modalidade colega versus colega. Veja-se, exemplificativamente, a seguinte ementa

24 COSTA, Beatriz Angela Gimenez. Investigagdes internas de compliance e seus limites pela ética trabalhista.
In: KLEINDIENST, Ana Cristina (coord.). Grandes temas do direito brasileiro: compliance. S&o Paulo:
Almedina Brasil, 2019, p. 31.

25 MARTINS, Sérgio Pinto. Direito do trabalho. 312 ed. Sdo Paulo: Atlas, 2015, p. 233.



de julgado do Tribunal Superior do Trabalho, cuja relatoria incumbiu ao Ministro Mauricio

Godinho Delgado:

RECURSO DE REVISTA. 1. NEGATIVA DE PRESTACAO
JURISDICIONAL. NAO CONFIGURACAO. 2. INDENIZACAO POR
DANOS MORAIS. ASSEDIO MORAL HORIZONTAL. PODER
DIRETIVO, FISCALIZATORIO E DISCIPLINAR DO EMPREGADOR.
RESPONSABILIDADE PELA MANTENCA DE AMBIENTE HIGIDO DE
TRABALHO. TRATAMENTO VEXATORIO E HUMILHANTE. [..] O
assédio moral pode ser vertical ou horizontal, ocorrendo este nas condutas
ilicitas praticadas por colegas contra alguém. Ainda que ndo haja participacao
direta das chefias empresariais no assédio moral, preservando-se o assédio
como tipicamente horizontal (colegas versus colegas), ndo desaparece a
responsabilidade do empregador pela lesdo causada, por ser inerente ao poder
empregaticio dirigir, fiscalizar e punir os participantes da organizacdo
empresarial dentro do estabelecimento. Se as agressGes morais causadas eram
corriqueiras, repetidas e generalizadas no estabelecimento de trabalho, sem
censura e punicado pelas chefias do empregador, este se torna responsavel pela
indenizag&o correspondente, em face de caber a ele a atribui¢do do exercicio
do poder diretivo, fiscalizatorio e disciplinar na relagdo de emprego. Note-se
que configura, sem davida, assédio moral a pratica individual ou coletiva, por
atos, palavras e siléncios significativos, de agressdo ao patriménio moral da
pessoa humana, diminuindo desmesuradamente a autoestima e o respeito
proprio da vitima escolhida, mormente quando fundada a agressdo em
caracteristica fisica desfavoravel da pessoa desgastada, de modo a submeté-la
a humilhacdes constantes. [...] Conforme se depreende do acérddo regional, a
Reclamada ndo ofereceu ao Reclamante local de trabalho adequado, ndo
zelando pelo respeito dos colegas ao trabalhador, pois ele foi alvo frequente
de perseguicgéo e chacotas proferidas por uma colega de trabalho. Diante do
quadro fatico delineado pela Corte de origem, é forcoso concluir que as
condicBes de trabalho a que se submeteu o Obreiro atentaram contra sua
dignidade, ensejando a reparagdo moral, conforme autorizam os mencionados
artigos 186 e 927 do Codigo Civil, bem assim o inciso X do art. 5° da
Constituicdo Federal [...] (RR-171-48.2012.5.09.0005, 3* Turma, Relator
Ministro Mauricio Godinho Delgado, DEJT 02/06/2017).

No entanto, entendemos que a implementacdo de um programa de integridade efetivo

traz novos temperos ao debate da responsabilidade patronal em casos tais.

Veja-se, 0 artigo 7°, inciso VIII, da Lei Anticorrupgéo (Lei n® 12.846/2013), estabelece

a “existéncia de mecanismos e procedimentos internos de integridade, auditoria e incentivo a

denuncia de irregularidades e a aplicacdo efetiva de codigos de ética e de conduta no &mbito

da pessoa juridica” como hipdtese para o abrandamento de san¢fes administrativas e civeis

decorrentes de atos contrarios a administracdo publica (que sdo objeto da Lei em comento).

Tal leitura também deve ser feita no &mbito da responsabilizacdo patronal na seara trabalhista,

como desenvolveremos a seguir.

Bem, o artigo 223-G, inciso IX, inserido a CLT pela Lei n® 13. 467/2017, estabelece que

dentre os critérios para a quantificacdo da reparacdo pecuniaria do dano moral experimentado
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esta “o esforco efetivo para minimizar a ofensa”, diante do qual, segundo Mathies, “¢
importante que a organizacdo empregue medidas que tenham por objetivo identificar as

condutas de riscos e a implementacao de acdes corretivas para eliminac¢ao ou reducao deles” 26.

Entendemos que a interpretacdo conjugada do disposto nos artigos 223-G, inciso IX, da
CLT, e 7°, inciso VIII, da Lei n® 12.846/2013 é cabivel e permite extrair a mitigacdo, ou mesmo
a exclusao em certos casos, da responsabilidade patronal em hipoteses de dano moral horizontal
que ndo sejam denunciados ao empregador quando este possui um programa de compliance

efetivo e disponibiliza canais de denuncia seguros.

Mas, ressalta-se: é fundamental a leitura do adjetivo que esta presente em ambos o0s
dispositivos legais: o programa de compliance instituido, com seu canal de denuncias e
investigacoes, deve ser “efetivo” para aproveitar mitigacdo da responsabilizacdo patronal. Por
outro lado, caso este ndo passe de mero plano “para inglés ver”, ou venha a ser demonstrado
que os fatos foram sim noticiados nos meios disponibilizados, mas néo foram devidamente
apurados ou penalizados por desidia do empregador, entende-se que este serd um caso de efetiva
majoracéo da penalidade, uma vez que ciente do ocorrido e podendo agir, 0 empregador ndo o
fez, descumprindo ndo sé seus deveres legais, mas o préprio programa de compliance que

voluntariamente instituiu no ambito empresarial.

Evidenciam-se, assim, deveres reciprocos entre empregado e empregador: quando
vitima de ofensas, incumbe ao empregado utilizar dos meios eficazes disponibilizados pela
empresa para noticiar o ocorrido, de modo a cooperar com a reducdo de seus prejuizos e com 0
estabelecimento de um ambiente de trabalho saudavel; por sua vez, quando cientificada a
respeito dos desvios ocorridos, a empresa deve atuar de maneira célere, apurar o que de fato
ocorreu e, concluindo pela procedéncia da dendncia, exercer o poder patronal disciplinar.
Conforme Mathies, “a disseminagdo de uma politica de tolerancia zero em relagdo ao assédio

moral faz parte do processo efetivo de gestao dos riscos” 27.

Pelo exposto, vislumbra-se que ndo se pode tratar com idéntica severidade a empresa
gue nem sequer se preocupa em instituir medidas de vigilancia e erradicacédo de assédio moral,
e assim falha cabalmente com o poder/dever de fiscalizacéo, e aquela que, a despeito de

promover politicas de integridade e canais efetivos de combate ao assédio, no mais amplo

26 MATHIES, Anaruez. Assédio moral e compliance na relacdo de emprego: dos danos e dos custos e
instrumentos de prevencao de acordo com a reforma trabalhista. Curitiba: Jurug, 2018, p. 169.

27 MATHIES, Anaruez. Assédio moral e compliance na relacdo de emprego: dos danos e dos custos e
instrumentos de prevencao de acordo com a reforma trabalhista. Curitiba: Jurua, 2018, p. 171.
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exercicio de seu poder/dever de fiscalizagdo, por ndo serem devidamente noticiados, acabam

ocorrendo e se perpetuando episadios alheios a providéncia patronal.

Esta interpretacdo acarreta duas consequéncias praticas: i.) empresas terdo na mitigacdo
de sua responsabilidadezs, um verdadeiro incentivo para a instituicdo de programas sérios e
eficazes de compliance, comprometidos com o verdadeiro combate as praticas ilegais no &mbito
das relacdes de trabalho; ii.) a tutela dos direitos da personalidade do ofendido passara a ser
feita primordialmente ao longo do contrato de trabalho, por prevencdo e célere punigdo de
afrontas que eventualmente ocorram, evitando que a reparacdo devida s6 venha anos apds
mediante indenizagdo pecuniéria em reclamacdo trabalhista que, na maior parte das vezes,
acaba recaindo sobre quem n&o deu causa direta ao dano — a empresa —, e, sobretudo, sem a real

capacidade de apagar o sofrimento experimentado pela vitima.

Consideracoes Finais

Nos tempos atuais, a prevencao de riscos e a organizagdo de condutas conformes com
as disposicdes legais sdo de imperiosa necessidade. O manejo de alguns instrumentos e
caminhos sdo eficientes: qualificam e prestigiam o agir empresarial, 0 negécio e seus produtos

de maneira exponencial, em tempos de veloz virtual comunicacao.

O estabelecimento de cddigos de ética e conduta serve para regrar um agir preventivo.
Deve prever acoes e esclarecer as obrigacdes de cada um, orientando o acompanhamento das
mesmas. Fortemente recomendavel o estabelecimento de canais de denuncia, que para real
funcionamento devem ser discretos e anénimos, de modo que sejam vistos como ferramenta de
perfectibilizacéo e correcdo de eventuais desvios, em favor de todos que compdem a extensa
cadeia de envolvidos. Para tanto, o estabelecimento de procedimentos internos de averiguacéao,
investigacdo e punicdo é devido. A clareza e transparéncia desse agir outorga seriedade e

seguranca na apuracéo dos fatos e tranquilidade geral.

A estas previsfes devem todos aderir. Como €é questdo de implementagdo de uma nova
cultura e que exige formacao, da-se através da realizacdo de preparo técnico e tedrico, com

palestras e treinamentos periddicos engajando a todos no objetivo da adequacdo e

28 Em casos ndo noticiados e dos quais ndo devesse conhecer “de oficio” por ndo serem publicos e not6rios e nem
estarem envolvidos nas praticas superiores hierarquicos compreendidos como prepostos da empresa.
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conformidade, como forma de melhor desempenho do neg6cio o que a todos atinge

positivamente.

O planejar e o agir empresarial sdo decisivos. Inicia-se por diagnosticar adequadamente
seus objetivos corporativos com identificacdo de todos os procedimentos e processos que sdo
praticados na empresa. Avaliar ou auditar tudo isto de maneira a antecipar a percepc¢ao de
alguma dessintonia. A encampacéo pela alta direcdo é para tanto decisivo, de modo a revelar e
explicitar a disposigdo empresarial no bem agir e vigilancia no sentido de assim conduzir 0s

negocios.

Isto porque, afora as situacbes de responsabilidade objetiva empresarial, o direito
brasileiro maneja questdes de imposicdo de responsabilizagdo culposa, notadamente em caso
de escolhas e contratacfes impréprias (culpa in eligendo) e ndo acompanhamento das relaces

(culpa in vigilando). A questao e realmente complexa e deve ser manejada com detalhamento.

H4&, contudo, caminhos capazes de manejar estes riscos e responsabilidades, que, como
dito acima, iniciam pelo levantamento prévio. A precisa “radiografia” que se pode obter com a
realizacdo das due dilligences e o levantamentos de obrigacdes e dados atinentes ao negdcio e
todos os envolvidos é eficaz. Da mesma forma a cria¢do de controles internos de verificacdo do
cumprimento das determinacdes, as auditorias, 0s canais de dendncia, as sindicancias internas,
0s treinamentos séo ferramentas que acentuam a confianga na empresa e a valorizam em termos

de mercado e marca, alem da clara reducao de risco.

A guisa de consideragdes finais, destacamos que uma empresa que a tudo isto se dispde
com seriedade, arcando com o custo e empenho necessario para estar absolutamente de acordo
com a legislacdo, mediante a instituicdo de um programa de integridade efetivo, ndo pode ser
enquadrada na mesma moldura de responsabilidade que uma empresa que, de forma desidiosa,
nem sequer se preocupa com o imperativo ético em seus negocios, tampouco com o integral
cumprimento das normas juslaborais. Assim, conjugando-se a interpretacdo dos artigos 223-G,
inciso I1X,daCLT, e 7° inciso VIII, da Lei n®12.846/2013, eleva-se o compliance a uma posicao
de destaque e relevancia também nesta area juslaboral, revelando-se como um mecanismo

atrativo e verdadeiramente capaz de mitigar riscos empresariais.
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