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RESUMO

Atualmente, um dos temas mais trabalhados na academia vem a ser o compliance.
Entretanto, o direito do trabalho, apesar ser considerando um ramo auténomo, nao
dispensou maiores atencdes ao tema. Diante desta abstracdo doutrinaria, este
trabalho tem como objetivo central identificar quais os fundamentos normativos que
viabilizam e condicionam o compliance laboral. Visando responder ao reclamo
suscitado, utiliza-se uma bibliografia interdisciplinar que permite: a. analisar com
profundidade o surgimento do instituto do compliance; b. conceituar o instituto no
ambito laboral; c. dissecar o poder diretivo do empregador, relacionando-o com os
pilares do compliance; bem como, d. contrapor os direitos inespecificos do
empregado, a saber: direito a informacgdo; direito a intimidade; e direito ao
contraditorio e a ampla defesa, com os pilares do compliance.

Palavras-chave: Compliance. Direito do trabalho. Poder diretivo do empregador.

Direitos inespecificos do empregado.



ABSTRACT

Currently, one of the most worked themes in academia is compliance. However,
labor law, despite being considered independent, did not pay more attention to the
subject. Faced with this doctrinal omission, this work has as its central objective to
identify the normative foundations that make feasible and condition labor compliance.
Aiming to respond to the claim raised, an interdisciplinary bibliography is used that
allows: a) analyze in depth the emergence of the compliance institute; b)
conceptualize the institute in the labor law scope; c) dissecting directive power of the
employer, relating it to the pillars of compliance; as well as d) confront the
nonspecific labor rights, namely: the right to information; right to privacy; and right to

the adversary and the wide defense, with the pillars of compliance.

Keywords: Compliance. Labor law. Directive power of the employer. nonspecific labor

rights.
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1 INTRODUCAO

Em sentido lato, o compliance, como cumprimento ou fiscaliza¢do da lei, pode
ser visto, se ndo em todas, em boa parte das nossas relagbes. Poder-se-ia pensar,
nesse sentido, na existéncia de um compliance cidadéo, por meio do qual todas as
pessoas estariam legitimadas a exigir o cumprimento das normas por meio de um
poder de policia residual. Ou poderiamos pensar num compliance académico, tendo
como exemplo a propria cerimoénia de defesa do mestrado em que se verifica o
cumprimento de padrbes e pré-requisitos para a concessao da titulacao, e assim por
diante.

Ocorre que, “se tudo € compliance”, corre-se o risco de nada ser compliance,
quer dizer, sua falta de delimitacdo pode ser consequéncia de sua falta de
compreensao, e com isso o instituto deixa de fazer sentido.

O presente estudo, por conseguinte, tem como tema central a analise do
instituto do compliance na estrutura das relacdes laborais subordinadas. Ressalta-se
gue este trabalho ndo se ocupa com as causas da inadimpléncia da lei, pesquisa
mais afeita a sociologia ou psicologia social do que ao Direito. O que Ihe interessa é
que esta inobservancia de normas juridicas pertence ao ambiente juridico,
constituindo-se o compliance numa ferramenta juridica para verificacdo do
cumprimento de deveres legais nos limites laborais.

O interesse pelo tema e, portanto, o espaco que esta pesquisa ocupa, decorre
de duas constatacoes: a primeira é o fato de que o Brasil poder ser considerado
deficitario no cumprimento das leis; 0 segundo € a inexisténcia de uma pesquisa que
explique detalhadamente a conexao entre o Direito do Trabalho e o compliance.

Etimologicamente, compliance detém uma origem latina', sendo composta
pela preposicdo “com” (junto) e o verbo “plicare” (dobrar)?, de forma que seu
significado pode ser compreendido por “atender, submeter-se”, passando a ser
identificada como a prética de obedecer a regras e a ordens evocadas por pessoas
de autoridade: procedimentos que devem ser seguidos a fim de assegurar o estrito

Alguns autores sustentam que a expressdo compliance vem da expressao inglesa to comply.
Assim: PUTZ, Lasse. Compliance. Eine Einfiihrung in die Thematik. Diisseldorf: Hans-Bockler-
Stiftung, 2011. (Hans Bockler Stiftung, 15), p. 5.

2 LEWIS, Charlton; SHORT, Charles. A Latin Dictionary. New York: Charles Short, 1879.



10

compliance com a lei®>. Em portugués é traduzido para “conformidade”, embora
“compliance” tenha se consagrado para indicar o instituto aqui estudado.

Em um aspecto mais amplo, o compliance deve ser entendido como um
estado de conformidade com as normas juridicas, dentre as quais se destacam as
leis e regulamentos internos e externos das organizacdes, visando a ética, a moral,
a honestidade e a transparéncia ndo apenas na conducdo dos negdécios, mas em
todas as atitudes dos atores que movem uma empresa, agindo tal qual uma flecha
direcionada para este calcanhar de Aquiles do ndo cumprimento das leis.

Considerando, entdo, que o tema sempre perpassa as empresas, surge a
necessidade de estudar a relacdo de emprego, caracterizada pela pessoalidade,
subordinagéo, ndo-eventualidade e continuidade, que, via de regra, est4 presente
nas organizacbes empresariais, até porque, por mais que seja possivel a
responsabilizacdo da pessoa juridica, esta € uma ficcdo juridica cujos verdadeiros
atores sdo os individuos ali presentes, no caso, e sob 0 nosso recorte da relacéo de
emprego, 0os empregadores e os trabalhadores. Enfim, questionam-se quais 0s
fundamentos normativos do compliance laboral, ou seja, qual o elemento normativo
que permite que o empregador, e.g., crie um cédigo de conduta, fiscalize o seu
cumprimento e ainda possa aplicar punicbes em caso de descumprimento; vasculhe
e-mails coorporativos, instale cameras de vigilancia, etc.

O desenvolvimento do tema central permeia temas secundarios, 0s quais
comportam a definicdo dos codigos de ética, dos canais de denuncia, da ferramenta
de monitoramento, do poder diretivo do empregador e a andlise dos direitos laborais
inespecificos do empregado como ferramenta de limitacdo dos poderes de gestéo,
dentre outros.

Frisa-se que a abordagem tera como foco as empresas privadas e a relacao
de emprego classica, valendo-se de elementos direcionados as empresas estatais
(empresas das quais o governo detém parte ou todo o capital social) ou as
empresas governamentais apenas quando compativel e pertinente.

O primeiro capitulo abordara a conceituacdo do compliance e sua aplicacao
no ambito laboral. Para tanto, far-se-4 uma digressao histérica sobre os fatos que

contribuiram a sua formacdo e que imprimiram sentido a propria cultura do

®  Tradugao livre: “the practice of obeying rules or requests made by people in authority: procedures

tha must be followed to ensure full compliance with the law.” (OXFORD Dictionary: Advanced
Learner’s dictionary: International Student’s edition. 6th ed. Oxford: Oxford University Press,
2000).
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compliance, no sentido de padronizacdo de regras, perpassando sobre temas
relativos a ética, a responsabilidade social corporativa, como valores a ser seguidos
COmO CcOompromissos por governantes, empresarios e trabalhadores nos mais
diversos cenarios (ambiental, social, econdmico). Posteriormente, elencar-se-ao
alguns conceitos de compliance para entdo estudar e defender o conceito de
compliance laboral e demonstrar o porqué de o Direito do Trabalho, por estar
alicercado numa relacdo juridica em que uma das partes possui poder diretivo e a
outra um dever de subordinacdo, ser um dos campos mais férteis do Direito para a
implementacéo de politicas de compliance.

Justifica-se essa abordagem, na medida em que o estudo diacroénico permite
a compreensao das similitudes e das diferengcas existentes entre as doutrinas
internacionais e a nacional e, consequentemente, viabiliza o entendimento do
desenvolvimento do compliance, ultrapassando, dessa forma, uma compreensao
apenas semantica da palavra compliance.

Uma vez identificado que o compliance caracteriza-se pela adocao de
praticas que promovem um comportamento empresarial (e de todos os elementos da
complexa atividade) em conformidade com as normas internas e externas, e com um
comportamento ético que ndo pode ficar alheio ao ramo do Direito do Trabalho, &
possivel afastar-se do entendimento comum de que compliance estaria vinculado
apenas ao Direito Penal.

Para desenvolver a questdo principal — que se resume em avaliar de que
forma o compliance, originalmente uma ferramenta afeta a administracdo, pode ser
analisada e identificada ao ramo laboral -, faz-se necesséario desmembra-la em
questdes secundarias.

Assim, no segundo momento, a abordagem encaminha-se para o estudo das
trés ramificacbes relativas ao poder diretivo patronal e de sua identificacdo com os
pilares do compliance, demonstrando o carater da triparticdo inequivoca do
compliance na figura do empregador. Para tanto, analisar-se-4 cada um dos poderes
embutidos no poder diretivo (poder de organizacdo e regulamentacdo; poder de
fiscalizacdo e poder disciplinar), sua vinculacdo com cada pilar do compliance (pilar
da prevencéo, da detec¢do e da punigdo), juntamente com aspectos praticos para a
perfectibilizagdo do compliance. Igualmente, sera analisada a nuance do poder
diretivo, o jus variandi (faculdade que o empregador detém de produzir alteracbes

em aspectos relevantes da relacdo de emprego para melhor adequar a energia
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laboral as exigéncias da atividade desenvolvida) que reflete esta interconexdo entre
a area do Direito laboral e da Administracdo de forma que a doutrina a ser
examinada também deverd compreender questbes especificas da governanca
coorporativa.

Em linhas gerais, surge entdo a seguinte hipotese: de que o compliance é
instituido, no ambito empresarial, por meio do poder diretivo, sendo possivel
encontrar uma correspondéncia simétrica entre os pilares do compliance e as
ramificagbes do poder diretivo. Com efeito, os pilares do compliance consistem na
prevencdo, deteccdo e punicdo. Ja o poder diretivo do empregador organiza-se
sobre o tripé do (i) poder de organizacdo e regulamentacdo, (i) poder de
monitoramento e (iii) poder disciplinar. Sem muito esforco, percebe-se a
correspondéncia que ha entre prevencéo (primeiro elemento do compliance) e poder
de organizacao e regulamentacdo (primeiro poder diretivo do empregador), entre
deteccdo (segundo elemento do compliance) e poder de monitoramento (segundo
poder diretivo do empregador) e entre punicdo (terceiro elemento do compliance) e
poder disciplinar (terceiro poder diretivo do empregador). Entdo, a andlise dar-se-a
pelo viés do empregador, através dos pilares e ramificacdes do poder diretivo, com a
alocacdo de questbes envolvendo o codigo de ética, a politica de compliance e
outros elementos orientadores e regulamentadores do regime das relagdes ali
presentes, e assim sucessivamente com o poder de controle e poder disciplinar.

Por ultimo, propde-se uma analise do mesmo instituto sob a perspectiva do
empregado, observando alguns direitos laborais inespecificos elencados
especialmente como contrapontos aos pilares do compliance e as ramificacbes do
poder diretivo, quais sejam: direito a informacéo, a intimidade e, por fim, a ampla
defesa e ao contraditorio. Para tanto, serdo analisados dez (10) instrumentos e
decisbes acerca do tema, sem limitacao territorial, muito embora, com relacdo as
decisbes, o enfoque foi a jurisprudéncia laboral patria.

Neste ponto sera investigado de que forma os direitos laborais inespecificos
podem impor limites ao compliance. Esclarece-se que a escolha pelos deveres
inespecificos do empregado como limite do compliance justifica-se na medida em
gue o objetivo ndo é estudar os direitos especificos, tais quais os direitos as férias,
ao pagamento de 13° etc., mas sim, aqueles direitos fundamentais de primeira

geracao/dimensao, relacionados a cidadania.
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A efetivacdo dos direitos de cidadania, no que tange aos trabalhadores, deve
ser perseguida no contexto da sociedade politica e no ambito das relacdes de
trabalho. Dessa forma, quando se fala em compliance laboral, permite-se eventual
punicdo, sobressaindo a necessidade de ateng&o aos direitos laborais, inespecificos,
e.g., ao contraditorio e a ampla defesa, a presuncao da inocéncia; a intimidade.

O desenvolvimento das questdes propostas pressupfe a nocado de
interdisciplinaridade, pois o compliance é um tema naturalmente interdisciplinar,
gestado nas areas do direito penal e da administracdo empresarial, que passa a ser
de alta relevancia na esfera trabalhista.

A pesquisa tem carater documental (analise de casos judiciais nacionais
internacionais e instrumentos de compliance) e bibliografico. Esse critério faz-se
necessario para fins de visualizar o debate do compliance em ambito transnacional,
bem como pratico.

O método de pesquisa centrou-se na revisao critica da doutrina relativa ao
tema, na consulta a fontes primarias (pesquisa documental: tratados internacionais,
instrumentos de compliance, legislagbes nacionais e internacionais, sentencas

judiciais, etc.) e a fontes secundarias (pesquisa bibliografica).
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2 ASPECTOS GERAIS DO COMPLIANCE

O objetivo deste capitulo € esclarecer a origem e o conceito de compliance. A
partir deste ponto é possivel desenvolver o raciocinio acerca da ferramenta de
compliance no ambito da gestdo empresarial e, portanto, no poder diretivo, e as
possiveis consequéncias de sua nao adesao.

A abordagem historica vai percorrer o direito estadunidense, por ser o berco
do instituto, o direito internacional e o nacional. A necessidade deste estudo é que,
assim como em outras areas do Direito, as leis devem organizar e regulamentar a
sociedade a partir de sua realidade ou, nas palavras de Franz Wieacker?, a partir da
sua propria existéncia (ponto de vista da experiéncia humana do direito). Nesse
aspecto, observa-se que o compliance surge com uma resposta as praticas
negociais antiéticas baseada na criagdo de normas que visam impedir ou minimizar

as consequéncias econdmico-sociais desta pratica.
2.1 APONTAMENTOS HISTORICOS

Para compreender o sentido diacrénico do compliance, faz-se imprescindivel
a andlise dos fatos econdémico-sociais® que originaram o seu “novo” significado,
dispensando-se especial atencdo aos ocorridos nos Estados Unidos®, pelo seu
carater originario.

Os principais marcos normativos do compliance, cronologicamente’, s&o: a
criacdo do Interstate Commerce Comission (ICC) um organismo regulador
administrativo federal nos EUA, criado pelo Interstate Commerce Act de 1887% e
identificado como ponto de partida para regular as tarifas de transporte; o Movimento

Progressista de 1890-1920, periodo da histéria americana que demonstrou uma

* Nesse sentido: WIEACKER, Franz. Histéria do Direito Privado Moderno. 3. ed. Géttingen:
Vandenhoeck & Ruprecht, 1967, p. 4-5.

Ressalta-se que os fatos arrolados no presente trabalho como possivel embrido ao nascimento do
instituto do compliance podem sofrer variaveis de acordo com o autor estudado. Utilizou-se em
especial as contribuicdes da doutrina americana de Geoffrey Parsons Miller e a doutrina nacional
de Célia Negréo, Juliana Pontelo e Walter Giovanini, referenciados na bibliografia.

Carla Benedetti menciona ndo ser conhecido o impulso inicial do termo compliance, se com as
instituicbes financeiras, farmacéuticas ou médicas (BENEDETTI, Carla Rahal. Criminal
Compliance: Instrumento de Prevencdo Criminal Corporativa e Transferéncia de
Responsabilidade Penal. Sdo Paulo: Quartier Latin do Brasil, 2014, p. 75).

MILLER, Geoffrey Parsons. The Law of Governance, Risk Management and Compliance. New
York: Wolters Kluwer Law & Business, 2014, p. 138.

Lei criada para regulamentar a Industria ferroviaria.
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preocupacdo com a eliminacdo da corrupcédo e eficiéncia governamental, servindo
como exemplos desse periodo a publicacdo do “Pure Food and Drug Act”® (1906),
do “Federal Reserve Act'*® (1913), e do “Clayton Anti-trust Law’ (1914)"; a era
marcada pela Depressédo e o “New Deal” dos anos de 1930, com o colapso do
mercado financeiro e a sua crise econbmica, a qual implicou em reformas
fundamentais no sistema financeiro americano. Entre outras leis importantes que
emergiram desse periodo, cita-se o0 “The Banking Act of 1933” e o0 “The Securities
Acts de 1933 e 1934"",

O ano de 1950 é visto como um importante marco, denominado de “era do
compliance”, por haver a contratacdo de advogados pela Prudential Securities, nos
Estados Unidos, para o correto acompanhamento da legislagdo e monitoramento
das atividades de valores mobiliarios.*

Por volta de 1960, surge um crescente interesse no tema da
sustentabilidade, o que é percebido pela edicdo de leis federais como a “The Clean
Water Act’'® e a “The Clean Air Act’'®, e pela criacdo a Agéncia de Protecéo
Ambiental Americana.

Na area de prevencdo de delitos econdmicos®’ houve a promulgacdo da
Foreign Corrupt Practices Act de 1977 (FCPA)®, cuja finalidade foi tipificar como
ilegal os pagamentos realizados a funcionarios publicos no exterior, destinados a
obten¢&o ou manutengdo dos negdcios. O contexto historico em que surgiu a lei gira

em torno do escandalo de Watergate, no qual o 37° Presidente dos Estados Unidos,

Lei da Pureza de Alimentos e Medicamentos.

Lei que regulamentou o sistema bancario federal dos Estados Unidos da América.

Lei criada para remediar as deficiéncias na lei Sherman Antitrust, no sentido de proteger os
consumidores das praticas de monopdlio.

Legislacdes referentes a regulamentagdo do comércio de valores mobiliarios.

Conforme NEGRAO, Célia Lima; PONTELO, Juliana de Fatima. Compliance, controles internos
e riscos: a importancia da area de gestao de pessoas. Brasilia: SENAC, 2014, p. 23.

MILLER, Geoffrey Parsons. The Law of Governance, Risk Management, and Compliance. New
York: Wolters Kluwer Law & Business, 2014, p. 139.

Lei cujo objetivo era restaurar e manter a integridade quimica, fisica e bioloégica das aguas da
nacao, atuando na prevencao da poluicdo.

Lei criada para protegdo da saide humana e o meio ambiente dos efeitos da poluicéo aérea.

A relevancia das normas relativas a prevencdo de delitos econdmicos é tdo grande que sao
descritas inclusive como a prépria origem dos “compliance programs” por Renato Silveira na obra
Compliance, direito penal e Lei Anticorrupcdo, 12 parte. (SAAD-DINIZ, Eduardo; SILVEIRA,
Renato de Mello Jorge. Compliance, Direito Penal e Lei anticorrup¢do. Sdo Paulo: Saraiva,
2015, p.114).

A UK Bribery Act que entrou em vigor em 1° de julho de 2011 pode ser considerada uma
legislacdo corresponde a FCPA (Foreign Corrupt Practices Act), uma vez que também visa o
combate de préaticas corruptivas, havendo algumas pequenas e importantes diferencas. Para
complementar o estudo comparativo, indica-se a leitura do livro de Compliance: a exceléncia na
pratica (GIOVANINI, Wagner. Compliance: a exceléncia na pratica. Sdo Paulo: Atlas, 2014).

10
11
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Richard Nixon®®, cuja administracéo restou marcada por atividades clandestinas e
ilegais. Esse fato isoladamente ndo resultou na elaboracao da lei, mas, nas palavras
de Hartmut Berghoff, “Watergate, no entanto, provocou um movimento que evoluiu
para uma ‘revolucdo de compliance’ na virada do século XXI, alterando
fundamentalmente os parametros de acdo corporativa”?. Verificou-se um gradual
processo ético nas instituicbes publicas com o combate a corrup¢do e, no ambito
empresarial, a ado¢do de politicas de compliance, afastando-se do método anterior
que visava o lucro a qualquer preco.?!

Interessante mencionar que essa nova cultura trazida pela Foreign Corrupt
Practices Act de 1977 (FCPA) destina-se apenas as empresas atuantes na bolsa de
valores norte-americanas e subsidiarias. De forma que para as demais, surge
apenas uma recomendacdo de “bestpractice” (boas praticas), tanto aos setores
contabeis quanto aos controles internos. As consequéncias juridicas decorrentes da
aplicacdo da FCPA (Foreign Corrupt Practices Act) sdo a imposicdo de vultosas
multas, a pena de prisédo e a obrigacdo de indenizar empresas e empregados, com
possivel bloqueio na participacéo de operacées de crédito nos Estados Unidos?.

Em razdo de escandalos coorporativos, nos anos 2000, envolvendo as
empresas Enron - uma das maiores companhias americanas de energia -,
WordCom, Global Crossing and Adelphia, tem-se a promulgacao da Sarbanes-Oxley
Act de 2002 (SOX), uma das mais importantes leis de governanga e compliance na
histéria americana®®. Essa lei determina que as empresas cujas acdes sdo
comercializadas na Bolsa Americana ou que sejam comprometidas com informacgdes

da SEC (Securities and Exchange Comission)?* devem adotar as melhores praticas

19

" Ficou na presidéncia desde o ano 1969 até 1974, quando renunciou.

Traducdo livre de: “[...] Watergate, however, sparked a movement that evolved into a "compliance
revolution" at the turn of the twenty-first century, fundamentally changing the parameters of
corporate action [...].” (BERGHOFF, Hartmut. From The Watergate Scandal to The Compliance
Revolution: The Fight Against Corporate Corruption in The United States And Germany, 1972-
2012. Translated by Patricia C. Sutcliffe. Bulletin of the GHI News, Washington, n. 53, p. 7-30,
2013. Disponivel em: <https://www.ghi-dc.org/fileadmin/user_upload/GHI_Washington/
Publications/Bulletin53/bu53_007.pdf>. Acesso em: 04 set. 2017).

COIMBRA, Marcelo de Aguiar; BINDER, Vanessa Alessi Manzi (coord.). Manual de Compliance:
preservando a boa governanca e a integridade das organizac¢des. Sdo Paulo: Atlas, 2010, p. 12.
Nesse sentido: MENGEL, Anja. Compliance und Arbeitsrecht: Implementierung, Durchsetzung
Organisation. Miinchen: Verlag C.H.Beck, 2009, p. 2.

Conforme MILLER, Geoffrey Parsons. The Law of Governance, Risk Management, and
Compliance. New York: Wolters Kluwer Law & Business, 2014, p. 139.

Organismo equivalente americano da Comissao de Valores Mobiliarios — CVM- brasileira.
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contabeis, recomendando a contratacdo de compliance officers?®>, com o objetivo de
estabelecer procedimentos internos de controle, treinamento de pessoas e
monitoramento do cumprimento dos procedimentos estabelecidos.

A crise financeira americana de 2007/2009%°, marcada por um longo periodo de
baixa taxa de juros, que resultou em uma “bolha” no mercado financeiro, com
consequente despejo de milhares de pessoas, juntamente com a desvalorizacdo de
diversas financiadoras pelo mundo, gerou em uma preocupag¢ao com 0 gerenciamento,
regulamentag&o e monitoramento do sistema financeiro como um todo.

Tais fatos histoéricos, sob a 6tica da Common Law, resultaram

[...] no desenvolvimento de uma mais abrangente e profunda legislacdo
americana: o crescimento de um Estado Administrativo. Fornecendo
autoridade para o governo para regulamentar organizacdes privadas no sec.
XIX seguido do que pode ser denominado de um modelo judicial de
regulamentacdo. Fundamentando este modelo, 0 governo e a organizagéo
regulamentada eram vistos como partes em pé de igualdade.?’

Observa-se, de forma paralela, a existéncia de uma transicdo na propria
gestdo empresarial, antes centralizada na figura do proprietario, agora na de
acionistas, elevando-se a necessidade de controlar o gerenciamento coorporativo.

Essa necessidade é tida, inclusive, como um dos motivos da criacdo do Banco
Central dos Estados Unidos.?®

® O empregado de conformidade é aquele cujas responsabilidades inclui assegurar que a

empresa cumpra com suas responsabilidades legais externas e internas. Um oficial de
conformidade pode revisar e estabelecer padrbes para comunicacdo externa, exigindo
documentacdo relativa a e-mails ou examinar as instalagbes assegurando a seguranga e
acessibilidade. O profissional também poderéa estabelecer ou atualizar as politicas internas para
fins de mitigar os riscos com a quebra das leis ou regulamentos, e realizar procedimentos de
auditoria interna. Traducéao livre de: “A compliance officer is an employee whose responsibilities
include ensuring the company complies with its outside regulatory requirements and internal
policies. A compliance officer may review and set standards for outside communications by
requiring disclaimers in emails or may examine facilities to ensure they are accessible and safe.
Compliance officers may also design or update internal policies to mitigate the risk of the
company breaking laws and regulations, and lead internal audits of procedures.” (COMPLIANCE
OFFICER. Disponivel em: <http://www.investopedia.com/terms/c/compliance-officer.asp>. Acesso
em: 13 set. 2017).

MILLER, Geoffrey Parsons. The Law of Governance, Risk Management, and Compliance. New
York: Wolters Kluwer Law & Business, 2014, p. 139.

Traducdo livre de: “[...] a much broader, deeper, and more fundamental development in American
law: the rise of the administrative state. The authority of government to regulate private
organizations in the nineteenth century followed what might be termed a judicial model of
regulation. Under this essentially equal footing.” (MILLER, Geoffrey Parsons. The Law of
Governance, Risk Management, and Compliance. New York: Wolters Kluwer Law & Business,
2014, p. 140).

NEGRAO, Célia Lima; PONTELO, Juliana de Fatima. Compliance, controles internos e riscos:
a importancia da area de gestao de pessoas. Brasilia: SENAC, 2014, p. 23.
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Sob o enfoque internacional, o sistema monetario demonstra uma constante
preocupacdo com o estabelecimento de praticas de saneamento, havendo a criagéao,
em 1975, do Comité de Regulamentacdo Bancaria e Praticas de Supervisdo - BCBS
(Basel Committee on Banking), com sede no Banco de Compensacdes Internacionais —
BIS®, na Suica. Esse Comité foi uma resposta & intensa volatilidade no sistema
financeiro mundial no ano de 1973, além de promover a discusséo de assuntos relativos
a industria bancéria, iniciando um processo de saneamento do Sistema Financeiro

Internacional*°

, expede recomendacdes importantes, merecendo destaque a publicacdo
dos 25 principios®! para uma Supervisdo Bancéria Eficaz (“Core principles for effective
banking supervision”), no ano de 1987.

O Principio 14% é o que dispensa maior atencdo ao tema de compliance®,
pois salienta a importancia da implementacdo do compliance, ao prever que 0sS
supervisores da atividade bancéaria devem certificar-se de que os bancos tenham
controles internos adequados para a natureza e escala de seus negdécios e que tais
ferramentas de controles englobem, e.g., questdes de estratégia, de estrutura
organizacional, controle sobre o ambiente, com a consequente responsabilizacdo

dos acionistas e diretores. Leia-se na integra:

Principio 14 — Risco de Liquidez: Os supervisores devem se assegurar de que
os bancos adotam uma estratégia de gerenciamento de liquidez que leva em
conta o perfil de risco da instituicdo, com politicas e processos prudentes para
identificar, medir, monitorar e controlar o risco de liquidez, e para gerenciar a
liguidez diariamente. Os supervisores devem exigir que os bancos possuam
planos de contingéncia para resolver problemas de liquidez.**

? Informacdes disponiveis em: BANCO CENTRAL DO BRASIL. Recomendacdes de Basiléia.

<https://www.bcb.gov.br/fis/supervisao/basileia.asp>. Acesso em: 03 set. 2017.

Vide: UBALDO, Flavia Safadi. Lei Anticorrupgdo: a importancia do programa de compliance no
cenario atual. In;: PORTO, Vinicius; MARQUES, Jade (coord.). O compliance como instrumento
de prevencédo e combate a corrupcao. Porto Alegre: Livraria do Advogado, 2017, p. 119.
Considerando-se que o Comité visou criar principios que orientam toda a atividade bancaria,
poder-se-ia arriscar em falar na existéncia de um Direito Bancéario Global de compliance. Para
melhor compreenséo da discusséo acerca da existéncia de um Direito Global Penal, ver: SAAD-
DINIZ, Eduardo; SILVEIRA, Renato de Mello Jorge. Compliance, Direito Penal e Lei
anticorrupcdo. Sao Paulo: Saraiva, 2015, p.32.

Contetdo extraido do site oficial do Banco de Compensacgdes Internacionais. (BANK FOR
INTERNATIONAL SETTLEMENTS. Core principles for effective banking supervision. Sept.
2012. Disponivel em:<http://www.bis.org/publ/bcbs230.htm>. Acesso em: 02 maio 2017).
NEGRAO, Célia Lima; PONTELO, Juliana de Fatima. Compliance, controles internos e riscos:
a importancia da area de gestao de pessoas. Brasilia: SENAC, 2014, p. 23.

Principle 14 — Corporate governance: The supervisor determines that banks and banking groups
have robust corporate governance policies and processes covering, for example, strategic
direction, group and organisational structure, control environment, responsibilities of the banks’
Boards and senior management, and compensation. These policies and processes are
commensurate with the risk profile and systemic importance of the bank.
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No sentido de um movimento internacional favoravel a criacdo e ao
desenvolvimento do compliance, tem-se a Convencdo Interamericana contra a
Corrupcao (Convencao da OEA) cujo objetivo é a prevencao, deteccdo e puni¢do da
corrupcdo no exercicio das funcbes publicas, bem como os atos de corrupcao
vinculados ao seu exercicio®, firmada em 1996 e aprovada e promulgada no Brasil,
em 2002. E a Convencao sobre o Combate da Corrupcao de funcionarios Publicos
Estrangeiros em Transagdes Comerciais Internacionais (Convencao da OCDE),
assinada em 1997 e ratificada em 2000.

No ambito das Nacdes Unidas, merecem destaque: a) a Convencao Contra a
Corrupcéo (CNUCC), adotada pela Resolucédo das Nacdes Unidas n° 58/4, de 31 de
outubro de 2003, focada na prevencdo, no monitoramento e na repreensao de
condutas em desacordo, consistindo em um dos maiores textos juridicamente
vinculativos na area do combate & corrupcédo*®; e b) o encontro da Culpula do
Milénio, em Nova lorque, no qual 189 paises e 23 organizacdes internacionais
pactuaram com uma série de metas e objetivos®’ visando o combate da pobreza, da
fome e de outros males da sociedade. Esse encontro foi considerado singular, na

medida em que conseguiu:

[...] envolver governos, académicos, agéncias da ONU, a sociedade civil e 0
setor privado a servico de uma grande causa global. Esses esforcos
concertados, de acordo com o relatério da ONU, produziram resultados em
todo o mundo.*®

Essa linha de comprometimento mundial renovou-se e aprimorou-se em 2015,

quando da aprovacdo da resolucdo acerca dos “Objetivos de Desenvolvimento

% GIOVANINI, Wagner. Compliance: a exceléncia na pratica. Sdo Paulo: Atlas, 2014, p. 35.

% UNITED NATIONS OFFICE ON DRUGS AND CRIME. United Nations Convention against
Corruption. New York, 2004. Disponivel em: <https://www.unodc.org/documents/treaties/lUNCAC/
Publications/Convention/04-56163_S.pdf>. Acesso em: 11 maio 2017.

Os oito objetivos de Desenvolvimento do Milénio (ODM) séo: 1 - Acabar com a fome e a miséria; 2
- Oferecer educacéao basica de qualidade para todos; 3 - Promover a igualdade entre 0s sexos € a
autonomia das mulheres; 4 - Reduzir a mortalidade infantil; 5 - Melhorar a satde das gestantes; 6
- Combater a Aids, a malaria e outras doencas; 7 - Garantir qualidade de vida e respeito ao meio
ambiente; 8 - Estabelecer parcerias para o desenvolvimento. (BRASIL. Os Objetivos do
Desenvolvimento do Milénio. Brasilia, 2000. Disponivel em: <http://www.odmbrasil.gov.br/os-
objetivos-de-desenvolvimento-do-milenio>. Acesso em: 11 maio 2017).

Conforme informacdo disponibilizada pela Secretaria do Governo. (BRASIL. Secretaria do
Governo. Dos objetivos de desenvolvimento do milénio aos objetivos de desenvolvimento
sustentaveis. Brasilia, jan. 2016. Disponivel em: <http://www.secretariadegoverno.gov.br/
noticias/2016/janeiro/dos-objetivos-de-desenvolvimento-do-milenio-aos-objetivos-de-
desenvolvimento-sustentaveis>. Acesso em: 11 maio 2017).
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Sustentaveis”, agora com o estabelecimento de 17 objetivos e 169 metas*®, com o
ousado titulo “Transformar Nosso Mundo: A Agenda 2030 para o Desenvolvimento
Sustentavel”. Trata-se de objetivos que devem ser atingidos por toda a sociedade,
consistindo em um movimento de acdo global para as pessoas e o planeta®, e,
portanto, direita e indiretamente devem ser objeto de realizacdo pelas empresas,
sejam de ambito nacional ou internacional.

O comprometimento mundial esta em afinidade com a Declaragdo Tripartite
de Principios sobre Empresas Multinacionais e Politica Social (Declaragdo EMN)*
adotada pelo Conselho de Administracdo da OIT em 1977 e revista nos anos de
2000 e 2006, porque foi um dos primeiros documentos da OIT*? a produzir
obrigacbes as empresas ainda nos anos 70. Consequéncia das atividades
multinacionais e da necessidade de criagdo de normas visando a regulamentacao
das condutas e definicbes que devem reger as relacdes com 0s paises em que se
instalam. O cerne do documento diz respeito a questdes sociais e laborais,
englobando politicas gerais, o emprego, a formagéo profissional, as condi¢cdes de
trabalho e as relacdes de trabalho.

Destaca-se o item 8 da Politica Geral*® da referida Declaracdo por falar
expressamente no dever de respeito aos direitos dos Estados soberanos, de
observancia das leis e regulamentos nacionais, das praticas locais e do respeito as
normas internacionais aplicaveis, demonstrando o fortalecimento da cultura

compliance e que o papel das empresas ultrapassa 0 objetivo de geracdo de

¥ 0s objetivos abrangeram as mais diversas areas, sublinhando-se: a criagdo de emprego digno; a

garantia do acesso a saude de qualidade com a promogao do bem-estar para todos e em todas as

idades; o alcance da igualdade de género e empoderamento de todas as mulheres; a promogéo

do crescimento econdmico inclusivo e sustentavel, o emprego pelo e produtivo e o trabalho digno
para todos; a redugdo das desigualdades no interior dos paises e entre paises; a promocao de

sociedades pacificas e inclusivas para o desenvolvimento sustentavel, proporcionando acesso a

justica para todos e a construcao de instituicBes eficazes, responsaveis e inclusivas em todos os

niveis; etc. O documento com a totalidade dos objetivos e metas encontra-se disponibilizado no
site das Nagbes Unidas (NACOES UNIDAS BRASIL. 17 objetivos para transformar nosso

mundo. 2015. Disponivel em: <https://nacoesunidas.org/pos2015/>. Acesso em: 11 maio 2017).

Para mais informacg®es, ver: https://nacoesunidas.org/pos2015/agenda2030/.

1 ORGANIZACAO INTERNACIONAL DO TRABALHO. Declaracao tripartite de principios sobre

empresas multinacionais e politica social. Brasilia, DF, 2002. Disponivel em:

<http://www.oit.org.br/sites/default/files/topic/employment/doc/decl_tripartite_multi_754.pdf>

Acesso em: 25 jun. 2017.

Importante recordar que a OIT é marcada por uma estrutura tripartite de representacao (governos,

empregadores e trabalhadores).

3 ORGANIZACAO INTERNACIONAL DO TRABALHO. Declaracao tripartite de principios sobre
empresas multinacionais e politica social. Brasilia, DF, 2002. Disponivel em:
<http://www.oit.org.br/sites/default/files/topic/lemployment/doc/decl_tripartite_multi_754.pdf>
Acesso em: 25 jun. 2017.
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riqgueza, direcionando-se a distribuicdo harmoniosa de prosperidade, com a
sensibilidade do coletivo e dos valores éticos.**

No Brasil, escandalos corporativos abalaram o sistema financeiro interno e,
com maior ou menor impacto, contribuiram para que fossem elaboradas
regulamentacdes e implementados os programas de compliance. Para melhor
compreensao, lista-se: o caso Papa-Tudo (1994-1995), administrado pela corretora
Interunion, que lesou milhares de investidores, em razdo da auséncia de reservas
técnicas para garantir o reembolso aos comprovadores dos titulos, cuja fraude
resultou em um desfalque de R$ 218 milhdes*; o caso Nacional (1995) relativo &
fraude do banco Nacional em que empreséarios de Minas Gerais divulgaram falsos
lucros, distribuicdo de dividendos com a captacao de capital para uma organizagao
praticamente falida; o caso do Banco Panamericano (2010), onde houve fraude da
contabilidade e a manipulagdo de pequenos valores por meio de relatérios
divulgados pelo Banco Central, resultando em um dano de 4,3 bilhdes*; dentre
outros.*’

Em termos normativos vinculados a auditoria, merecem destaque a
publicacdo da “Declaracdo de responsabilidade do auditor interno” em 1947, pelo
Instituto dos Auditores Internos do Brasil, que tratou de definir a funcdo do auditor
dentro outros regulamentos envolvendo a profissdao e, em 1976, a criacdo da
Comisséao de Valores Mobiliarios (CVM), cuja responsabilidade era de normatizar os
procedimentos contabeis e os trabalhos de auditoria das organizacfes de capital
aberto, por meio da Lei 6.385/76.%

No ambito criminal nacional, tem-se a promulgagdo da Lei 9.613/98, a
respeito do crime de lavagem de dinheiro ou ocultacdo de bens, e da Resolucéo n.

“ Em apertada sintese, a Declaracao vislumbra que as empresas multinacionais devem focar: a) na

geracdo de oportunidades de emprego, com elevacdo dos padrbes destes empregos; b) na
formacao profissional, por meio de politicas de treinamento, cooperacao entre empresas e outros
atores sociais etc.; e ¢) focar no desenvolvimento das condi¢des de trabalho e de vida.
** TREVISAN, Claudia. Papa-tudo d& calote de R$ 218 milhdes. Folha de Sao Paulo, Séo Paulo, 7
dez. 1998. Disponivel em: <http://www1.folha.uol.com.br/fsp/brasil/fc07129812.htm>. Acesso em:
25 jun. 2017.
Em fevereiro de 2018, a Justica Federal condenou os ex-diretores a penas restritivas de liberdade
e multa. (GOEKING, Weruska. Ex-diretores do Banco Panamericano sdo condenados por crimes
contdra o sistema financeiro. InfoMoney, S&o Paulo, 4 fev. 2018. Disponivel em:
<http:/Mww.infomoney.com.br/negocios/grandes-empresas/noticia/7271225/diretores-banco-panamericano
-sao-condenados-por-crimes-contra-sistema-financeiro?utm_source=newsletter&utm_medium=email&
utm_campaign=nlmercados>. Acesso em: 19 mar. 2018).
NEGRAO, Célia Lima; PONTELO, Juliana de Fatima. Compliance, controles internos e riscos:
a importancia da area de gestao de pessoas. Brasilia: SENAC, 2014, p. 34.
NEGRAO, Célia Lima; PONTELO, Juliana de Fatima. Compliance, controles internos e riscos:
a importancia da area de gestao de pessoas. Brasilia: SENAC, 2014, p. 22.
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2.554 do Conselho Monetario Nacional*® do mesmo ano, que dispde sobre a
implementacdo e implantacdo do Sistema de Controles Internos, legislacbes
marcadas pelo estabelecimento dos “deveres de compliance” e pela criagdo de
sistemas internos preventivos a pratica corruptiva, lavagem de dinheiro e outras
condutas que colocam ou possam colocar em risco a integridade do sistema
financeiro.

Ainda, tida como importante marco®, a Lei de lavagem de capitais — Lei
9.613/98, alterada pela 12.683/12, tornando mais eficiente a persecucdo penal dos
crimes de lavagem de dinheiro, ja que criou o Conselho de Controle de Atividades
financeiras com a finalidade de identificar, disciplinar e aplicar penas administrativas
as atividades licitas praticadas, bem como abarcou “verdadeiros deveres de
compliance” ao introduzir obrigacdes (arts. 10 e 11) que devem ser cumpridas pelas
pessoas fisicas ou juridicas indicadas na lei.>

No ano de 2013, houve a aprovacdo da Lei alcunhada de Anticorrupcdo ou
Lei da empresa limpa (Lei n° 12.846)>° regulamentada, posteriormente, pelo
Decreto n.° 8.420/2015%, repleta de avancos na identificacdo de atos lesivos &
administracdo publica e na punicdo administrativa e civil das pessoas juridicas
infratoras, uma vez que essas ultrapassam questdes de meras perdas econémicas.

Certo é que muitas empresas ja detinham programas de compliance, mas que, a

9 FUNCAO de Compliance. Porto Alegre: Comité de Compliance, ABBI, 2009. Disponivel em:

<http://www.abbi.com.br/download/funcaodecompliance_09.pdf>. Acesso em: 03 set. 2017.
SAAVEDRA, Giovani A. ReflexBes iniciais sobre criminal Compliance. Boletim IBCCRIM, Sao
Paulo, v. 18, n. 218, p. 11-12, jan. 2011.

Esse entendimento pode ser depreendido das obras: BENEDETTI, Carla Rahal. Criminal
Compliance: |Instrumento de Prevencdo Criminal Corporativa e Transferéncia de
Responsabilidade Penal. Sao Paulo: Quartier Latin do Brasil, 2014, p.76; GIOVANINI, Wagner.
Compliance: a exceléncia na pratica. S&o Paulo: Atlas, 2014, p. 28; NEGRAO, Célia Lima;
PONTELO, Juliana de Fatima. Compliance, controles internos e riscos: a importancia da area
de gestdo de pessoas. Brasilia: SENAC, 2014, p. 28.

Conforme: BENEDETTI, Carla Rahal. Criminal Compliance: Instrumento de Prevencdo Criminal
Corporativa e Transferéncia de Responsabilidade Penal. Sdo Paulo: Quartier Latin, 2014, p.76.
“Teve como origem e inspiracdo as Convencdes sobre o Combate a Corrupgéo, firmadas em
1999, no ambito da OCDE — Organizacdo para a Cooperacdo e Desenvolvimento Econémico — e
em 2003, na ONU - Organizacdo das Nag¢fes Unidas -, ratificadas pelo Brasil respectivamente,
em 2000 e 2005.” (SILVA, David Gongalves de Andrade. A aplicacdo da Lei Anticorrupgéo
brasileira em processos de reorganizagdo e concentragdo societarias. In: PORTO, Vinicius;
MARQUES, Jade (org.). O compliance como instrumento de prevencdo e combate a
corrupgao. Porto Alegre: Livraria do Advogado, 2017, p. 13).

Fabio Moreira critica a mora nas atribuicdes dispostas a Presidéncia da Republica relativas ao
artigo 84, inciso 1V, da CF/88 de 20 meses para tornar factivel, por meio do Decreto 8.420, 0 uso
do arsenal de combate a corrupcéo oferecido pela Lei. (MOREIRA, Fabio Lucas. O compliance
como instrumento de prevencdo e combate a corrupcao. In: PORTO, Vinicius; MARQUES, Jade
(org.). O compliance como instrumento de prevencédo e combate a corrupgdo. Porto Alegre:
Livraria do Advogado, 2017).
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partir de sua promulgacao, redobraram-se os estimulos em prol da legalidade e dos
limites estreitos impostos pela ética empresarial.>>

Ha o entendimento que a “Lei Anticorrupcdo” (Lei n® 12.846/2013) contribuiu
para o fortalecimento da implementacdo de controles internos e de programas de
compliance, ja que prevé a responsabilizacdo objetiva das pessoas juridicas
envolvidas, incentivando uma atuacdo empresarial preventiva®, ética, e combativa,
a qual reforgca a confianca dos investidores no ambito nacional e internacional,
trazendo beneficios a toda a sociedade brasileira.

Desde o inicio do ano de 2014, quando deflagrada a Operacéo Lava Jato®’,
diversas empresas foram responsabilizadas administrativa e judicialmente®®. Houve
a declaracdo de inidoneidade de 6 (seis) empresas e varias estdo negociado
acordos de leniéncia para ndo incorrerem em sancdes®, e com o borbulhar de
noticias acercas de condutas criminosas, juntamente com a publicacdo de dados
reveladores dos danos causados por estas condutas, houve um reforco do
pensamento nacional a favor do compliance, intensificando-se a conscientizacao de

empresarios e cidadaos na luta contra a corrupcdo e em favor da conduta ética.

** Para uma leitura mais detalhada acerca da influéncia da Lei 12.846/2013 na adocdo de

programas ou medidas simplicadas de compliance, ver a obra “Compliance: incentivo a adocdo de
medidas anticorrupcdo” de Carla Verissimo. Na obra, a autora conclui, em suma, pela
insuficiéncia da Lei 12.846/2013 para, por si s6, gerar um aumento no uso de programas e
medidas de compliance anticorrup¢do por parte das empresas nhacionais, sugerindo algumas
medidas para a implementacdo efetiva do compliance. (VERISSIMO, Carla. Compliance:
incentivo a adocéo de medidas anticorrupcdo. Sao Paulo: Saraiva, 2017).

Nesse sentido: OLIVEIRA, André Arauljo de. A incidéncia da lei anticorrupgdo e do compliance no
ambito trabalhista. Revista do Curso de Direito da Faculdade de Humanidades e Direito, S&o
Paulo, v. 12, n. 12, p. 167-181, 2015, p. 169.

Apesar de o combate a corrupcdo nao ser recente na histéria brasileira, a “Operacéo Lava Jato”
marcada por um conjunto de investigacdes realizadas pela Policia Federal do Brasil, apoiada pela
“Forca Tarefa Lava Jato” com a atuacédo de Procuradores da Republica, servidores e estagiarios
para uma atuacdo exclusiva em casos de corrupcdo de grande repercussdo nacional e
internacional, representou uma mudanca de paradigma no cenario contra a corrup¢do. Para um
panorama mais detalhado, acessar pagina do Ministério Publico Federal. (DALLAGNOL, Deltan.
Caso Lava Jato. Brasilia, 2015. Disponivel em: <http://lavajato.mpf.mp.br/artigos>. Acesso em:
14 ago. 2017).

Segundo informacdes veiculadas no Jornado do Comércio, em 14 de fev. de 2018, em quatro anos da
Lei Anticorrupgdo, 31 empresas foram penalizadas em 33 san¢fes que culminara na arrecadacéo de
R$ 18.09 milhdes, segundo dados da Controladoria-Geral da Unido (CGU). (HICKMANN, Carolina.
Em quatro anos, Lei Anticorrup¢do arrecada apenas R$ 18,9 milhdes. Jornal do Comércio, Porto
Alegre, 14 fev. 2018. Disponivel em: <http://jcrs.uol.com.br/_conteudo/2018/02/economia/611172-em-
guatro-anos-lei-anticorrupcao-arrecada-apenas-r-18-09-milhoes.html#.WoWJZICiZQo.whatsapp>.
Acesso em: 20 mar. 2018).

CARNEIRO, Claudio; LUCHIONE, Carlo Huberth. O compliance como instrumento de prevencao
e combate a corrupcdo. In: PORTO, Vinicius; MARQUES, Jade (coord.). O compliance como
instrumento de prevencdo e combate a corrupgdo. Porto Alegre: Livraria do Advogado, 2017,
p. 84.
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Inobstante a inexisténcia de um Direito Global de compliance, denota-se a
guebra de fronteiras nacionais, decorrente de um processo de globalizacédo de forma
que as alteracdes juridicas em um determinado ordenamento juridico, direta ou
indiretamente, influenciardo os demais ordenamentos internacionais®, conforme se

constata do estudo do surgimento do compliance.
2.2 CONCEITO STRICTO SENSU

Acompanhando a origem multidisciplinar e multicultural do surgimento do
compliance, o0 conceito stricto sensu detém esse carater, motivo pelo qual a
apresentacao do conceito envolve doutrinas nacionais e internacionais.

Wagner Giovanini®® refere que compliance compreende um estar em
consonancia com as legislacbes e regulamentos internos e externos das
organizacdes®. Extrapola, portanto, o simples acolhimento da legislacdo e tem por
objetivo um atuar de acordo com os principios da empresa, com ética, moral,
honestidade e transparéncia, ndo s6 na conducdo dos negdcios, mas também na
atitude de todas as pessoas envolvidas, revelando um comportamento empresarial
responsavel.

Para Alana Borsatto e Rita da Silva®®, compliance seria um novo modelo de
gestdo. Traduzindo-se na boa governanca corporativa que vai de encontro ao abuso
de poder dentro das empresas, podendo ser definida como uma ferramenta de

gerenciamento de riscos de uma empresa (e.g., risco de uma sancao legal ou

60 Anja Mengel pontua que na Alemanha o sistema de compliance foi fortemente influenciado por
normas internacionais, principalmente, as norte-americanas no tocante ao padrdo de fiscalizacao
do mercado de agbes. (MENGEL, Anja. Compliance und Arbeitsrecht: Implementierung,
Durchsetzung Organisation. Miinchen: Verlag C.H.Beck, 2009, p. 3).

GIOVANINI, Wagner. Compliance: a exceléncia na pratica. Sao Paulo: Atlas, 2014, p. 20.
Registra-se, por fim, que os programas de compliance como ferramentas de governanca
corporativa/gestédo visando a observancia das leis podem ser implementadas tanto no setor publico,
quanto no setor privado. A titulo de exemplo de compliance no setor publico brasileiro, destaca-se a
criagdo da Controladoria Geral da Unido (CGU), tomada como uma “espécie de Departamento de
Compliance dentro do Governo Federal”, realizando atividades de auditoria e fiscalizagdo, bem como
corregedoria, responsavel por apurar e punir faltas disciplinares dos servidores publicos federais.
Interessante que 0 mesmo departamento emitiu um guia de integridade com recomendacdes
importantes as empresas do setor privado, como forma de incentivo a implementagao dos sistemas de
compliance voltados a prevencdo da corrupgdo. Além das recomendagdes, temos a importante
criagdo, em 2004, do Portal da Transparéncia do Governo Federal, o qual permite visualizar a
alocacgao dos recursos publicos, de forma a aumentar a transparéncia da gestdo publica e fomentar o
controle por parte do cidadao de tao relevante questao.

BORSATTO, Alana; SILVA, Rita Daniela Leite da. Compliance e a Relacdo 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. Florianopolis:
CONPEDI, 2015, p. 290.
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regulamentar, perdas financeiras, perdas reputacionais decorrentes da falta de

cumprimento de disposicfes legais) e conceituar-se-ia como:

O agir de acordo com o estabelecido por lei, regulamentos, protocolos,
padrdes ou recomendacbes de determinado setor, codigos de conduta e
6rgaos regulatérios. E um estado de conformidade desejado perante a lei,
regulacéo ou em virtude de demanda.

Para a Associacdo Brasileira dos Bancos Internacionais®, ser compliance é
“conhecer as normas da organizacao, seguir procedimentos recomendados, agir em
conformidade e sentir quanto é fundamental a ética e a idoneidade em todas as
nossas atitudes”. Por outro lado, estar em compliance € “estar em conformidade
com as leis e regulamentos internos e externos”. E, por fim, ser e estar em
compliance é “acima de tudo, uma obrigacao individual de cada colaborador dentro
da instituicao”.

Thilo Manhold® menciona que, na Alemanha, o compliance esta intimamente

vinculado a empresas que atuam com titulo de valores, compreendendo: “a
totalidade das medidas preventivas, as quais devem garantir que leis, regras e
praticas em Mercado de Capitais, sejam cumpridas, para evitar conflitos de interesse
e uso impréprio de informacdes internas”®®. Mas que, em verdade, compliance
abrange todas as medidas preventivas no sentido de estabelecer um padrao
comportamental das empresas em sentido geral (ambiental, criminal, sexual).
Defendendo a existéncia de dois conceitos de compliance, o americano Miller

classifica em conceito comum®’ e especifico®® e que a especificidade surge no ambito

® FEBRABAN. Funcdes de Compliance. Disponivel em: <http://www.febraban.org.br/
7rof7swgb6gmyvwijcfwf7i0asdfojyv/sitefebraban/funcoescompliance.pdf>. Acesso em: 23 maio
2017.
® MANHOLD, Thilo. Compliance und Arbeitsrech: Insiderrechtlich Verhaltenskonzepte in
nationalen und multinationalen Unternehmen. Frankfurt: Peter Lang, 2014, p. 29.
Traducdo livre de: “Dort wird unter Compliance die Gesamtheit vorbeugender MalRnahmen
verstanden, die gewahrleisten sollen, dass Gesetze, Regeln und Usancen im Wertpapiergeschaft
eingehalten, Interessenkonflikte vermieden und Insiderinformationen nicht unlauter verwendet
werden.” (MANHOLD, Thilo. Compliance und Arbeitsrech: Insiderrechtlich Verhaltenskonzepte
im nationalen und multinationalen Unternehmen. Frankfurt: Peter Lang, 2014, p. 29).
Traducéo livre de: “(a) an actor is conforming her behavior to some standard or norm; (b) the
standard or norm is external — not set by the actor, but rather by some other authority; and (c) the
actor would not necessarily act in accordance with the standard on her own — some effort of will,
incentive, or compulsion is involved.” (MILLER, Geoffrey Parsons. The Law of Governance, Risk
Management, and Compliance. New York: Wolters Kluwer Law & Business, 2014, p. 137).
Traducdo livre de: “(a) the actor in question is a complex organization, not an individual; and (b) we
refer, not only to the organization’s behavior in conforming to the norm, but also — and more
importantly — to the actions tha the organization undertakes to ensure that the norm is obeyed”.
(MILLER, Geoffrey Parsons. The Law of Governance, Risk Management, and Compliance. New
York: Wolters Kluwer Law & Business, 2014, p. 137).
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empresarial. Em ambos os casos, 0 comportamento devera estar de acordo com
padrdes ou normas. No conceito ordinario, 0 agente € um sujeito individual e as normas
ou padrbes ndo sado implementadas por ele, mas sim, por uma autoridade, sendo
necesséria, uma influéncia exterior ao cumprimento. J4, no conceito especifico, é
necessario que 0O sujeito seja uma organizacdo complexa e que essa organizacao
esteja ndo apenas em conformidade as normas, mas também, de forma mais
acentuada, as acOes que a prépria organizacdo elencou como COMPromMisso
empresarial.

Anja Mengel® também defende a existéncia de dois conceitos de compliance
no direito alemédo. O primeiro seria o “tradicional”, decorrendo da observancia dos
regulamentos envolvendo a atuacdo na bolsa de valores’®. E, um segundo,
denominado de “novo entendimento”, voltado para um agir de acordo com o
comércio empreendedor, com o respeito a todos os regulamentos legais (Codigos de
Etica, Complexo legal norte-americano; Canal de denuncias, etc.) visando a
prevencdo e a resolugcdo de conflitos de interesses, incentivando a boa prética de
negécios, o estabelecimento de compromisso dos empregados com uma conduta
em conformidade com a lei e o encorajamento dos empregados em denunciar
violacdes da lei e violacdes contra o cédigo.

Sob a odtica do compliance criminal e da brasileira Lei Anticorrupgéo (Lei n°
12.846/2013), Eduardo Saad-Diniz e Renato Silveira™ mencionam que:

[...] a cultura de compliance, orientada por decisdes empresariais em
conformidade com “best practices” (praticas de exceléncia) e por padrdes
procedimentais de governanca corporativa, ndo se limita a avaliacdo de um
estar em conformidade com a Lei.

Motivo pelo qual, deve a instituicdo incentivar novas praticas empresariais,

fomentando, por meio de regulamentacdo juridica, um verdadeiro padrdo de

% MENGEL, Anja. Compliance und Arbeitsrecht: Implementierung, Durchsetzung Organisation.

Miinchen: Verlag C.H.Beck, 2009, p. 6-7.

Sendo foco do compliance vinculado a bolsa de valores em face de informacgdes internas, ja que o
vazamento de informacgdes poderia gerar manipulagdes do proprio mercado, 0 que exigia um
cuidado interno por parte das empresas, no sentido de monitorar as transacdes de seus
funcionéarios, o que gerou um natural estabelecimento de departamentos de compliance nos
setores bancérios.

™ SAAD-DINIZ, Eduardo; SILVEIRA, Renato de Mello Jorge. Compliance, Direito Penal e Lei

anticorrupcéo. Sao Paulo: Saraiva, 2015, p. 305.
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mercado’?. Além disso, os autores utilizam-se do conceito de Joachim Vogel, que

define compliance como um:

Conceito que provém da Economia e que foi introduzido no Direito
Empresarial, significando a posi¢éo, observancia e cumprimento de normas,
ndo necessariamente de natureza juridica. Para se garantir o compliance
ndo se pode prescindir da boa conducdo da empresa (corporate
governance); para a precaugdo aqui exigida (compliance organisation)

serdo prescritas uma série de normas de Direito Empresarial.”
Percebe-se, na definicdo elencada, nuances culturais proprias do contexto ao
qual o autor mencionado esta inserido. Alguns destacam a vinculacdo, ainda que
inicial, ao setor empresarial atuante no setor de titulos de valores, ja para outros
seria apenas um modelo de gestdo de empresarial, denominado governanca
corporativa, mas o que se percebe como denominador comum da conceituacéo €&
que, ainda que ndo expressamente presente, ha por detras da conceituacdo uma

questao de “atitude ética”, vinculada a um comportamento empresarial responsavel.
2.3 COMPLIANCE E O DIREITO DO TRABALHO: UMA APROXIMAQAO

O Direito do Trabalho se desenvolveu a partir de uma preocupacéo do Estado
na consecucdo da paz social e no maior desenvolvimento entre as classes sociais .
Essa inquietude encontra-se em afinacdo com o proprio desenvolvimento de
compliance que, como ja visto, engloba elementos multifatoriais para o
desenvolvimento empresarial e, por conseguinte, social.

Em outras palavras: as empresas sao resultados de uma ficcao juridica, cujo
principal elemento ainda é expresso ndo pelo conjunto de bens, mas sim, no ser
humano, o qual imprime movimento e exercicio as coisas corpéreas e incorporeas.
Logo, considerando que o homem é o cerne das relacdes de trabalho; considerando

que a forca de trabalho € fundamental para a realizacdo dos fins da empresa; e, por

2 Esse padrdo de mercado traz credibilidade reputacional e torna as empresas aptas a disputarem

com as melhoras préaticas nos mercados nacional e internacional, que hoje exigem transparéncia
e conformidade com a legislacdo e regulamentos vigentes, propiciando uma mais integra forma de
realizar negécios, conforme: CARNEIRO, Claudio; LUCHIONE, Carlo Huberth. O compliance
como instrumento de prevengdo e combate a corrupgéo. In: PORTO, Vinicius; MARQUES, Jade
(coord.). O compliance como instrumento de prevencdo e combate a corrup¢do. Porto
Alegre: Livraria do Advogado, 2017, p. 86.
® VOGEL, Joachim. Wertpapierhandelsstrafrecht. In: PAWLIK, Michael; ZACZYK, Rainer (Hrg.).
Festschrift fir Glnther Jakobs, 2007, p. 407s. apud SAAD-DINIZ, Eduardo; SILVEIRA, Renato de
Mello Jorge. Compliance, Direito Penal e Lei anticorrupc¢éo. S&o Paulo: Saraiva, 2015, p. 256.
MORAES FILHO, Evaristo de. Do contrato de trabalho como elemento da empresa. Séo
Paulo: LTr, 1993, p. 168.
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fim, considerando que o compliance é visto como um comportamento de empresa,
entdo diz respeito aos empregadores e a cada um de seus empregados, ha medida
em que o cumprimento de normas internas e externas deve ser por eles observado.

Nessa dinamica empresarial, as acdes tomadas pelos agentes da relacao de
emprego merecem cada vez mais destaque na area de compliance. Isso decorre
ndo somente de comandos externos (legislacdo civil, penal e trabalhista), mas
também de elementos internos diretamente relacionados com os direitos e deveres
dos empregadores e empregados, decorrentes do contrato de trabalho. Dessa
forma, surgem doutrinadores especificos da area trabalhista visando a conceituacéo
do compliance laboral.

Ademais, sendo o Direito do Trabalho um campo de estudo autbnomo’,
deve-se preocupar diretamente com o tema do compliance. Inclusive, defende-se
que o compliance, independente da area (penal, civil, trabalhista) se realiza, ao
menos em parte, por meio do Direito do Trabalho, mais especificamente, da relagéo
de emprego.

Com uma abordagem bem prética, Flavio Ponce® sustenta que dois sdo os
pontos de interseccdo entre o Direito do Trabalho e o compliance. O primeiro diz
respeito ao principio “KYC” [Know Your Client (conheca seu cliente)] que estaria
diretamente ligado ao instituto da terceirizagdo, na medida em que a empresa
tomadora é cliente da prestadora, e nessa relacdo os direitos dos trabalhadores
estdo totalmente garantidos. O segundo principio seria o “KYE” [(Know Your
Employee (conheca seu funcionario)], na medida em que deve ser realizada uma
investigacdo social, dentro dos limites da preservacao dos direitos fundamentais do
trabalhador, levando as empresas a aplicarem filtros com a intencdo de manter

funcionarios efetivamente comprometidos com a empresa.

®* Alfredo Montoya Melgar demonstra o seu posicionamento quanto & autonomia do Direito do

Trabalho, mencionado que estédo atendidas as condi¢Bes necessarias a autonomia do ramo, quais
sejam: a) 0 objeto ou a matéria social sobre os quais versa a regulamentagéo desta area juridica
seja um de conteudo particular bem definido; e b) que seja, ao mesmo tempo, um objeto relevante
0 bastante para exigir um Direito préprio e que essa matéria social seja disciplinada por um
verdadeiro sistema normativo, com principios peculiares e instituicbes especialmente adaptadas
ao objeto regulado, principios e instituicdes que nenhum outro ramo do Direito possa incorporar.
(MELGAR, Alfredo Montoya. Derecho de Trabalho. 35. ed. Madrid: Tecnos, 2014, p. 42-43).
PONCE, Flavio Victor Argandofia. Compliance trabalhista: aplicacdo dos principios “KYC” e KYE".
Jus Navigandi, Séo Paulo, fev. 2015. Disponivel em: <https://jus.com.br/artigos/36297/compliance-
trabalhista-aplicacao-dos-principios-kyc-e-kye>. Acesso em: 03 mar. 2017.
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Sonia Nascimento’’ entende que o conceito de compliance aplicado ao Direito
do Trabalho consiste em procedimentos da empresa que visam a satisfacdo do
cumprimento de leis, portarias, normas regulamentares, regulamentos, normas
internacionais, convencoes e acordos coletivos, de forma que haja o cumprimento da
ética e da moral na microssociedade que constitui a empresa. Em termos
exemplificativos praticos, o compliance compreende condutas antidiscriminatérias’®,
além condutas que visam evitar o assédio moral e processual, a corrupcdo, as
condutas antissindicais’® e os relacionamentos entre gestores e geridos.

O objetivo do compliance® é promover um ambiente de trabalho saudavel,
ético, integro que respeite os valores intrinsecos ao ser humano e que efetivamente
busque o bem da coletividade. Pois, com a sua implementacdo, cria-se uma
conscientizacdo de integridade, de forma que o que é pregado pela alta direcao, é
de fato o que se pratica. Dessa forma, trata-se de uma ferramenta voltada ao
conceito de responsabilidade social empresarial, a qual pode ser vista tanto como
uma forma de gestdo empresarial, como resultado da pressdo organizada por
sociedades politicas e pela legislacdo que protegem os direitos humanos,
preocupada com a melhoria das condi¢cfes de trabalho e com a preservacdo de um
meio ambiente para as presentes e futuras geracdes, sem perder de vista o foco

empresarial que é inovar e ganhar competitividade.®*

" NASCIMENTO, Sénia Mascaro. Lei Anticorrupcéo sob a 6tica do compliance trabalhista. S&o

Paulo, 30 out. 2014. Disponivel em: <http://www.mascaro.com.br/noticia/noticias_site/
lei_anticorrupcao_sob_a_otica_do_compliance_trabalhista__artigo_de_sonia_mascaro_nasciment
0_no_site_do_juseconomico.html>. Acesso em: 23 maio 2017.

Anja Mengel explica que no Direito Trabalhista aleméo, a pressédo a instauragcao do compliance na
esfera trabalhista, intensificou-se quando entrou em vigor uma lei prevendo a igualdade de
tratamento geral, estabelecendo medidas protetivas contra a discriminacdo, nos termos do
paragrafo 12 item 1 AGG. (MENGEL, Anja, Compliance und Arbeitsrecht: Implementierung,
Durchsetzung Organisation. Miinchen: Verlag C.H.Beck, 2009, p.8-9).

Conforme Luciano Martinez as condutas antissindicais “podem ser entendidas, a partir do seu
carater onicompreensivo, como qualquer ato juridico estruturalmente atipico, positivo ou negativo,
comissivo ou omissivo, simples ou complexo, continuado ou isolado, concertado ou nédo
concertado, estatal ou privado, normativo ou negocial, que, extrapolando os limites do jogo normal
das relacdes coletivas de trabalho, lesione o contetido essencial de direitos de liberdade sindical.”
(MARTINEZ, Luciano. Curso de Direito do Trabalho. 8. ed. Sdo Paulo: Saraiva, 2017, p. 884).

% GIEREMEK, Rogéria; JANONI, Daniella. Relacdes de Trabalho e Compliance: parceria
necesséria. S&o Paulo, 01 fev. 2013. Disponivel em: <http:/noticias.serasaexperian.com.br
/blog/2013/02/01/artigo-rela%C3%A7%C3%B5es-de-trabalho-e-compliance-parceria-
necess%C3%Alria-2/>. Acesso em: 23 maio 2017.

A partir dos anos de 1950, no ambito da administracdo das empresas nos Estados Unidos, o
conceito de responsabilidade social empresarial comecou a ser utilizado para expressar a ideia de
uma preocupacao das empresas e dos homens de negécios para com a sociedade em que estao
inseridos. (TOVAR, Joaquin Aparicio; BERTA, Valdés de La Vega. Sobre el concepto de
responsaiblidad social de las empresas. Un analisis europeo comparado. Cuadernos de
Relaciones Laborales, v. 27, n. 1, p. 53-75, 2009, p. 55).
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Por meio dos temas indicados®® & avaliacdo da responsabilidade social

183, constata-se essa vinculacdo ao compliance. Veja-se®*: 1) Valores,

empresaria
Transparéncia e Governanca; 2) Pablico Interno; 3) Meio ambiente; 4) Fornecedores; 5)
Consumidores; 6) Comunidade; 7) Governo e Sociedade. Revela-se a responsabilidade
social empresarial quando a empresa cumpre as leis e quando suas estruturas
contribuem para o desenvolvimento social, promovendo uma nova cultura no sentido de
melhorar os padrdes sociais da comunidade em que esta inserida.®

No Direito do Trabalho o compliance assume um duplo significado®: a)
preventivo, através do treinamento do conteddo das regras relevantes ao
compliance e obrigatoriedade de obediéncia da conduta, com 0S processos internos;
e b) repressivo, por meio das ferramentas de controle. Esse duplo significado pode
ser constatado na legislacdo laboral nacional, conforme se observa na CLT, art. 75,

87

caput,®” e art. 153, caput e paragrafo Unico®, os quais prevéem penalidades ao

8 CcUSTODIO, Ana Lucia de Melo Custédio; MOYA, Renato (coord.). Indicadores Ethos de
Responsabilidade Social Empresarial 2007. Sao Paulo: Instituto Ethos, 2007. Disponivel em:
<https://www3.ethos.org.br/wp-content/uploads/2013/07/IndicadoresEthos_2013 PORT.pdf>.
Acesso em: 13 set. 2017, p. 5.

A andlise realizada por Dagoberto Godoy corrobora com isso, na medida em que menciona que

na visdo da OIE (Organizacdo Internacional de Empregados (http://www.ioe-emp.org/) a RSE

“rege-se tanto pela competitividade como pela filantropia, abarcando principios gerais de

comportamento ético e de responsabilidades meio ambientais, econdmicas e sociais”, permitindo

concluir que uma atuacdo empresarial socialmente responsavel decorre de uma atuacdo
empresarial em conformidade com a lei e regulamentos, internos e externos, e com a sociedade
atual. (GODOY, Dagoberto Lima. RSE: uma visdo empresarial. In: ARAUJO, Margarete Panerai

(org.). Responsabilidade Social como ferramenta de politica social e empresarial. Novo

Hamburgo: FEEVALE, 2004, p. 10).

Interessante apontamento realizado por Joaquin Tovar e Valdés Berta no sentido de que nédo

existe unanimidade quando se trata de delimitar quais os tipos de atuacdes empresariais podem

ser conceituadas de socialmente responsavel e que as matérias que se introduzem no conceito de

responsabilidade social empresarial irdo variar de acordo com o espago territorial em que a

empresa desenvolve sua atividade econdmica e produtiva, assim como o contexto econdmico e

social e também ambiente politico em que atua. (TOVAR, Joaquin Aparicio; BERTA, Valdés de La

Vega. Sobre el concepto de responsaiblidad social de las empresas. Un andlisis europeo

comparado. Cuadernos de Relaciones Laborales, Madrid, v. 27, n. 1, p. 53-75, 2009, p. 59).

% PJAZZA, Maria Luiza de Oliveira. Cédigo de conduta das multinacionais. In: INSTITUTO ETHOS.
Responsabilidade social das empresas: a contribuicdo das universidades. S&o Paulo:
Peiropolis, 2003, v. 2, p. 239-240.

% Vide: MENGEL, Anja. Compliance und Arbeitsrecht: Implementierung, Durchsetzung

Organisation. Minchen: Verlag C.H.Beck, 2009, p. 9.

CLT, “Art. 75 - Os infratores dos dispositivos do presente Capitulo incorrerdo na multa de

cinquenta a cinco mil cruzeiros, segundo a natureza da infragdo, sua extensdo e a intencdo de

quem a praticou, aplicada em dobro no caso de reincidéncia e oposicdo a fiscalizacdo ou

desacato a autoridade.” (BRASIL. Decreto-Lei n°® 5.452, de 1° de maio de 1943. Aprova a

Consolidacao das Leis do Trabalho. Disponivel em: <http://www.planalto.gov.br/ccivil_03/decreto-

lei/Del5452.htm>. Acesso em: 10 nov. 2017).

CLT, “Art. 153 - As infracBes ao disposto neste Capitulo serdo punidas com multas de valor igual

a 160 BTN por empregado em situacao irregular.

Paragrafo Unico - Em caso de reincidéncia, embaraco ou resisténcia a fiscalizacdo, emprego de

artificio ou simulagdo com o objetivo de fraudar a lei, a multa sera aplicada em dobro.” (BRASIL.
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empregador em caso de descumprimento dos dispositivos referentes a “Duracéo do
Trabalho” e “Férias Anuais”, demonstrando o carater repressivo da norma; ja os
dispositivos que tratam da “Seguranca e Medicina do Trabalho” mostram-se
alinhados com um carater mais preventivo, ainda que em adicdo ao repressivo,
qguando da anélise das penalidades em caso de inobservancia.

Compliance trabalhista pode ser definido como um estudo de controles
internos e de outras medidas que podem e devem ser acolhidas por todas as
empresas que lidem com a méo de obra, nas suas mais diversas formas, com o fim
de prevencdo ao descumprimento de normas trabalhistas, descumprimento este que
gera punicdes tanto na esfera civel quanto penal.®

Interessante que, sob a ética das fungbes do Direito do Trabalho, denota-se o
campo feértil que o Direito Laboral representa a implementacdo do compliance. Sao
listadas por Alice Barros®: a) a funcdo de tutela, decorrente da condicdo de
hipossuficiéncia do empregado; b) a funcdo econémica, uma vez que tem como foco
a realizacdo de valores; c) a funcdo social, com um objetivo de preservar o valor
universal da dignidade humana; e d) as funcbes conservadora e coordenadora, esta
na medida em que coordena interesses entre capital e trabalho e aquela decorrente
da intencado estatal de conter os movimentos operarios reivindicatorios.

Para Adrian Goldin®', as funcées do Direito laboral seriam: i. coes&o social, na
medida em que a atividade humana (o trabalho) identifica o sujeito dentro da
sociedade, provando um sentimento de pertenca; ii. integracdo do conflito social,
estabelecendo um equilibrio entre as relacbes individuais de poder entre
trabalhadores e empresérios; e iii. ambivaléncia, pois cumprem um papel ou prestam
uma utilidade para ambas as partes da relacao juridico-laboral.

Considerando-se as definicbes de compliance e as fun¢bes do Direito do

Trabalho, ambas devidamente apresentadas, certifica-se a realizacdo deste por

Decreto-Lei n° 5.452, de 1° de maio de 1943. Aprova a Consolidacdo das Leis do Trabalho.
Disponivel em: <http://www.planalto.gov.br/ccivil_03/decreto-lei/Del5452.htm>. Acesso em: 10
nov. 2017).

8 ANDRADE, Flavio Carvalho Monteiro de; FERREIRA, Isadora Costa. Compliance Trabalhista:
Compreendendo a Prevencgéo de Risco Trabalhista por Meio do Programa de Integridade. Revista
Sintese Trabalhista e Previdenciaria, Sdo Paulo, v. 28, n. 331, p. 73-84, jan. 2017, p. 77.

% BARROS, Alice Monteiro de. Curso de Direito do Trabalho. 6.ed. Sdo Paulo: LTr, 2010, p. 99-

100.

GOLDIN, Adrian. Curso de Derecho del Trabajo y la Seguridade Social. 1. ed. Buenos Aires:

La Ley, 2009, p. 29-32.
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meio daquele e vice-versa, de forma que o compliance torna-se mais um elemento
para concretizar os poderes laborais.*?

Na pratica, ndo existe diferenca substancial entre compliance penal,
trabalhista, civil, etc. Pois, conforme ja referido, compliance € um agir em
conformidade com as normas internas e externas, seja para prevencao de fraudes
no ambito penal, trabalhista, civil, como para prever toda e qualquer situacdo que
extrapole as praticas de boa governanga, desviando a transparéncia nas relagfes
internas e externas. Objetivamente, é um agir, sobretudo, ético e socialmente
responsavel.

Outro apontamento necessario diz respeito ao compliance e a seguranca
juridica, uma vez que aquele implica no atendimento as normas, enquanto esta
consiste em um “saber a que se agarrar”, considerado um valor juridico de aspiracao

individual e social®®

, que tem como um de seus fundamentos indiretos, a regra da
legalidade®. Logo, a legalidade, sendo uma regra fundamental contribui para que a
sociedade conscientize-se desse saber a que se agarrar®, podendo ser divida em
duas modalidades: legalidade estrita e legalidade ampla. Esta diz respeito a uma
autorizacdo para fazer tudo o que néo esta vedada por lei e esta voltada ao ambito
privado, enquanto aquela, diametralmente oposta, se traduz na autorizacdo para

fazer apenas o que esta previsto em lei, voltado ao &mbito publico.

%2 Sob a dtica processual trabalhista, depreende-se da doutrina uma preocupacéo em harmonia com

0 novo paradigma social que orbita em torno do compliance e, mais especificamente, do
compliance trabalhista. Reforca tal ideia os apontamentos realizados por Ives Martins filho acerca
dos desafios da Justica do Trabalho os quais envolveriam a aplicacdo legislativa imparcial, com
observéancia da dignidade humana e com a promocéo do desenvolvimento econémico e pacifico
das relacdes laborais; com a racionalizacdo do sistema recursal, sem o cerceamento do direito de
defesa, mas com a elevagdo do principio da celeridade, etc. (MARTINS FILHO, Ives Gandra da
Silva. Os Pilares do Direito do Trabalho: os principios juridicos e as teorias gerais (Uma reflexao
sobre sua aplicacao). In: MARTINS FILHO, Ives Gandra da Silva; MANNRICH, Nelson; PRADO,
Ney (coord.). Os Pilares do Direito do Trabalho. Sdo Paulo: Lex Editora, 2013, p. 66-67).

Vide: LUNO, Antonio Enrique Perez. La seguridade juridica. Barcelona: Ariel, 1991, p. 8 apud
AVILA, Humberto. Seguranca juridica: entre permanéncia, mudanca e realizagdo do Direito
Tributario. Sdo Paulo: Malheiros, 2011, p. 33.

Humberto Avila enfrenta o tema da seguranca juridica no Direito Tributario, apresentando a
legalidade como uma regra decorrente do fundamento indireto por indugao do principio suscitado.
(AVILA, Humberto. Seguranca juridica: entre permanéncia, mudanca e realizacdo do Direito
Tributario. Sdo Paulo: Malheiros, 2011).

Pasold Junior defende que ndo se pode confiar na bondade e dignidade humana e que a
legislacdo faz-se necessaria como guia condutor, sem que se dependa apenas da ética e da
moral (PASOLD JUNIOR, Cesar Luiz. Corrupgédo: um dos pilares da inseguranca juridica no
desenvolvimento empresarial nacional. In; PORTO, Vinicius; MARQUES, Jade (coord.). O
compliance como instrumento de prevencado e combate a corrupcado. Porto Alegre: Livraria do
Advogado, 2017, p. 96).
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Esta divisdo, em tese hermética, entre legalidade ampla e legalidade estrita,
com a introducéo cultural e legislativa trazida pelo compliance, parece estar sofrendo
uma resignificacdo, na medida em que, cada vez mais, h4d uma ampliagdo de
normas e orientacées voltadas e criadas para as empresas privadas.®

Harmobnica e paralelamente, denota-se uma grande alteracdo da ética
empresarial. Nesse aspecto destaca-se o posicionamento de Marcelo Coimbra®’
que, ao pensar em ética empresarial, traca a seguinte evolu¢gdo: em um primeiro
momento, havia uma “ética empresarial utilitarista” voltada para a maximizacdo do
lucro, pois ao se perseguir o proprio interesse, o resultado seria uma maior eficiéncia
produtiva e, por conseguinte, geraria uma elevacao da riqgueza nacional e do bem-
estar geral; a partir da metade dos anos 80, nos Estados Unidos, surge a “ética da
legalidade”, composta de direitos e deveres, e.g., 0 de seguir determinacdes legais e
pagar impostos; posteriormente, tem-se a “ética da integridade” voltada a honra das
promessas e compromissos, evitando fraudes e atos de corrup¢do; depois vem a
denominada “ética empresarial humanista”, baseada no valor da dignidade da
pessoa humana, momento em que as empresas tomam mais consciéncia de seu
impacto (positivo ou negativo) na coletividade moderna, convertendo-se em um
genuino patriménio ético da humanidade de forma que a economia passa a estar a
servico do homem e ndo o homem a servico da economia; e, por fim, a “ética
empresarial ambiental”, ou “ética empresarial da sustentabilidade”, decorrente de
uma orientacdo “verde”, quando o desenvolvimento econdmico passa a Sse
harmonizar com a preservacao do meio ambiente.

Hoje se fala ainda de uma ética empresarial da fraternidade, em que as
empresas atendem comandos éticos ndo para ter retornos em termos de lucro, ou

para ndo ser punida, mas por se responsabilizar pelo bem da comunidade

% César Pasold Junior idenfica uma conexdo entre seguranca juridica, legalidade e empregador,

mencionando que “A legislacdo deve assegurar terreno fértil para o desenvolvimento seguro da
atividade empresarial. O risco a ser assumido deve ser unicamente o da atividade econdmica, ou
seja, o risco da flutuagdo do mercado do ramo de atividade escolhido, da valorizagdo ou ndo do
trabalho desenvolvido, enfim, os riscos decorrentes das escolhas particulares de desenvolvimento
do empreendimento — das escolhas particulares de investimento de capital e trabalho.” (PASOLD
JUNIOR, Cesar Luiz. Corrupc¢do: um dos pilares da inseguranga juridica no desenvolvimento
empresarial nacional. In: PORTO, Vinicius; MARQUES, Jade (coord.). O compliance como
instrumento de prevencao e combate a corrupcao. Porto Alegre: Livraria do Advogado, 2017,
p. 96).

COIMBRA, Marcelo de Aguiar. Empresa tem de conhecer mdltiplas dimensfes da ética.
Consultor Juridico, Sao Paulo, 4 mar. 2007. Disponivel em: <http://www.conjur.com.br/2007-
mar-04/empresa_conhecer_multiplas_dimensoes_etica>. Acesso em: 23 maio 2017.
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empresarial: fornecedores, trabalhadores, sécios. Entende que deve gerar
positivamente acdes de bem estar em toda a cadeia produtiva.

Ainda com relacdo a ética empresarial, a doutrinadora Linda Starke®
seguindo o modelo empresarial criado por Eric Reidenbach e Donald Robin®,
reconhece cinco estagios do desenvolvimento ético nas corporacdes, a saber: “a
corporacdo amoral”’, que visa 0 sucesso a qualquer custo, desconsiderando normas
e valores sociais e equipara os empregados a meras unidades econdmicas de
producdo; “a corporacdo legalista”, vinculada a lei em sentido formal, na qual
codigos de condutas se corporificam em folhas de papel sem valor; “a corporacao
receptiva”, mostrando socialmente responsavel, mas tdo somente por conveniéncia,
ja que entendem que as decisbGes éticas sdo, a longo prazo, do interesse da
empresa; “as corporacdes mais éticas” que reconhecem a existéncia de um contrato
social entre 0os negécios e a sociedade, surgindo em balanco entre lucratividade e
ética; e, por fim, “corporacao ética” com o perfeito equilibrio entre os lucros e ética,
englobando uma recompensa aos empregados comprometidos com a moral e, neste
caso, a moral permearia toda a cultura da empresa. Esta Ultima, na visao do autor,
nao teria sido alcancada por nenhuma empresa até hoje.

De maneira vinculada a responsabilidade social, Jucelaine Bitarello e Tarcisio

Staudt'® defendem que as empresas que sdo comprometidas internamente com regras

% STARKE, Linda. As cinco etapas da evolucdo moral da empresa, p. 186-187 apud PIAZZA, Maria

Luiza de Oliveira. Codigo de conduta das multinacionais. In: INSTITUTO ETHOS.
Responsabilidade social das empresas: a contribuicdo das universidades. S&o Paulo:
Peirdpolis, 2003, v. 2, p. 239-240.

“O modelo conceitual utilizado por Reidenbach & Robin (1988, 1990) leva em consideracgéo trés
dimensdes para o comportamento ético: a equidade moral envolvendo a honestidade, a justi¢ca, o
gue é moralmente correto e o que € aceitavel pela familia da pessoa; a relativistica, ai envolvendo
0 que é culturalmente e tradicionalmente aceitavel e por Ultimo a contratualistica, abordando
aspectos ligados a violagdo de promessas ou contratos ndo formalizados” (CRUZ, Nicholas
Joseph; DANTAS, Anderson de Barros; SANTOS, Paulo da Cruz Freire dos. Julgamentos de
comportamentos éticos por empreendedores/gerentes e consumidores. In: XXVI ENEGEP.
Anais... Fortaleza, CE, 2006, Disponivel em: <http://www.abepro.org.br/biblioteca/enegep
2006_TR550371 7716.pdf>. Acesso em: 13 set. 2017, p. 3).

Os autores realizam interessante retrospectiva acerca do amadurecimento da ética empresarial,
partindo das sociedades mais antigas, na qual a atividade econémica baseava-se na troca, sem
perspectiva do lucro e, portanto, a ética limitava-se as relagcdes de poder entre as partes;
passando para uma fase em que amadurece 0 conceito de lucro nas operacdes sendo visto como
acréscimo indevido; chegando ao séc. XVIII em que o lucro foi defendido por Adam Smith como
um vetor de distribuicdo de riqueza e promocgdo do bem-estar social; acompanhado da enciclica
Rerum Novarum, do Papa Le&o Xlll como uma primeira tentativa de impor um comportamento
ético a empresa; nos Estados Unidos surgem algumas leis para proteger a sociedade contra
acordo entre empresas, contrarios ou restritivos da livre concorréncia (“Lei Clayton”, alterada por
“Pattman-Robison”, complementada pela “Shelman Act” [proibindo a préatica de discriminacéo de
precos por parte de uma empresa em relagcdo aos seus clientes]; em ambito nacional menciona a
edicdo da Lei n. 4.137/62, alterada pela Lei 8.884/94 [reprimindo o uso do poder econémico e as
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de conduta estdo interagindo, ainda que indiretamente, com a comunidade num
contexto geral. Ressaltam os autores que, certamente, “[...] as empresas ndo sao todas
instituicdes de caridade, visam, obviamente, o lucro [...]", todavia o que se discute € o
preco que se paga por ele. Acrescentam que as empresas sao vistas como:

[...] elos de continuidade de educagdo, cultura e extensdo da
comunidade familiar. A nova preocupacdo diz respeito a como deve o
lucro ser concebido de forma ampla a produtividade a da responsabilidade
social, e como podem as empresas, - continuacdo da comunidade —
sociedade™, servir tanto aos seus empregados como a sociedade na qual
estdo inseridas. % (grifo nosso)

Concluem que a estratégia adequada para insercdo da ética na gestdo
empresarial se da por meio da educacdo, afirmando que é responsabilidade de
todos e ndo apenas do poder publico. O que se extrai da afirmacao € a existéncia de
um movimento ativo das pessoas juridicas de direito privado, afasta-se, por
conseguinte, de um Estado paternalista em seu sentido mais amplo.

Imprescindivel, na analise do compliance, tecer algumas parcas consideracdes
acerca da fraternidade vista como um dos fundamentos desse novo agir.

Marco Aquini®® define fraternidade como um valor juridico fundamental*®* e

gue tem o condao de comprometer o homem a:

Agir de forma que ndo haja cisdo entre 0s seus direitos e 0s seus deveres,
capacitando-o a promover solu¢@es de efetivacdo de Direitos Fundamentais

praticas concorrenciais] e também suscitam a evolucdo em outras areas do direito como na
protecéo do trabalhador, no meio ambiente, no direito do consumidor etc. (BITARELLO, Jucelaine;
STAUDT, Tarcisio. A ética empresarial em meio a responsabilidade social. In: ARAUJO,
Margarete Paneirai (org.). Responsabilidade Social como ferramenta de Politica Social e
Empresarial. Novo Hamburgo: FEEVALE, 2004, p.24-25).

Esse entendimento acerca das empresas como continuagdo da comunidade/sociedade vai ao
encontro do conceito de cidadao-trabalhador, que embasa a teoria dos direitos inespecificos dos
trabalhadores, abordado no ultimo capitulo.

BITARELLO, Jucelaine; STAUDT, Tarcisio. A ética empresarial em meio a responsabilidade
social. In: ARAUJO, Margarete Paneirai (org.). Responsabilidade Social como ferramenta de
Politica Social e Empresarial. Novo Hamburgo: FEEVALE, 2004, p. 23.

AQUINI, Marco. Fraternidade e direitos humanos. In. BAGGIO, Antonio Maria (org.). O principio
esquecido: a fraternidade na reflexdo atual das ciéncias politicas. Vargem Grande Paulista:
Cidade Nova, 2008, p. 138-139.

Carlos Augusto Alcantara Machado escreve sobre a faternidade como uma categoria juridica,
expressdo do constitucionalismo fraternal e menciona que a fraternidade esta insculpida néo
apenas no preambulo da Constituicdo do Brasil de 1988 (compromisso do Estado), mas também
uma dimensao de direitos, tendo como base o art. 3, |, da Consituticdo Federal. Expde que
“constitui objetivo fundamento da Republica Federativa do Brasil constituir uma sociedade livre
(dimensao liberal — direitos de liberdade), justa (dimensao social — direitos de igualdade) e
solidaria (dimenséo fraternal — direitos da fraternidade)”. (MACHADO, Carlos Augusto Alcantara.
A Fraternidade como Categoria Juridica (Expressdo do Constitucinalismo Fraternal). Curtiba:
Appris, 2017, p. 219).
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de forma que, ndo, necessariamente, dependam, todas, da acédo da

autoridade publica, seja ela local, nacional ou internacional.
Certamente essa transformacédo cultural decorrente da responsabilidade
social empresarial, da ética, da moral e da transparéncia, ndo decorre apenas do
medo da coacgéo, mas sim, do agir fraterno, do agir com os outros. Nesse sentido,

Luis Barzotto'®

correlaciona os ensinamentos introduzidos pela fraternidade no
olhar ao préximo'®, referindo que, dessa forma, pode-se dizer que o agir em
conformidade permite a existéncia, em sentido estrito, da sociedade empresaria, e,
em sentido amplo, da propria humanidade.

Diante da transformacéo do papel da empresa, sugere-se que o compliance
trabalhista seria a obrigacdo que cada empregado tem dentro da instituicdo, de
conhecer as normas da organizacdo, seguindo procedimentos recomendados,
norteado pela ética e pela idoneidade em todas as suas atitudes; bem como a
obrigagcdo de cada gestor de, por meio do poder diretivo, atuar, no sentido de
regulamentar, todo o espaco normativo em branco destinado a concretizar as
obrigacbes designadas aos empregados, bem como respeitar a legislacdo e os

direitos fundamentais dos trabalhadores.
2.4 NON-COMPLIANCE E SUAS CONSEQUENCIAS

O abandono das préticas de compliance (non-compliance) acarreta diversas
consequéncias a empresa que ndo é bem sucedida na adocdo de um programa, via
de regra'®’. E o contetido do Direito do Trabalho quando desrespeitado implica altos
riscos de responsabilidade e interfere nas condi¢Ges de trabalho que s&o essenciais
para a cultura interna da empresa.'®

Uma empresa em situacdo de ndo conformidade torna-se, em uma analise

mais rasa, em mais uma empresa do rol dos relatorios de estatisticas realizado pelo

1% BARZOTTO, Luis Fernando. Filosofia do Direito: os conceitos fundamentais e a tradicdo
jusnaturalista. Porto Alegre: Livraria do Advogado, 2010, p. 57.

196 “Toda pessoa humana é devedora em termos éticos em relacéo a toda pessoa humana, sob pena

de mutilar a prépria humanidade. [...]. E como vés quereis que os homens vos fagam, da mesma

maneira lhes fazei vés, também.” (BIBLIA Online, Lucas 6:31. Disponivel em:

<https://www.bibliaonline.com.br/acf/Ic/6/31>. Acesso em: 06 dez. 2017).

MILLER, Geoffrey Parsons. The Law of Governance, Risk Management, and Compliance. New

York: Wolters Kluwer Law & Business, 2014, p. 172.

1% MENGEL, Anja. Compliance und Arbeitsrecht: Implementierung, Durchsetzung Organisation.
Munchen: Verlag C.H.Beck, 2009, p. 9.
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Tribunal Superior do Trabalho®

, sendo necessario realizar despesas relativas ao
maquinario judicial. A titulo de curiosidade, os indicadores revelam, dentre outros
elementos, que 0os numeros de casos novos por Servidores na 12 e 22 Instancias
subiram de 67 para 80, entre os anos de 2006 até o ano de 2015"°, apresentando
entre os anos de 2014 e 2015 um aumento de 3,6%.

Além das consequéncias relativas ao passivo trabalhista, podem recair sobre
0 empregador ou o tomador de servicos a aplicacdo de multas administrativas,
impostas pelas Superintendéncias Regionais do Trabalho e Emprego, vinculadas ao
Ministério do Trabalho e Emprego e até mesmo comandos de interdic&o.

Ainda, ha a possibilidade de o tomador de servigcos, empregador ou grupo
econdmico ser réu em acgdes coletivas, ajuizadas pelo Ministério Publico do Trabalho
e por sindicatos profissionais, cujas consequéncias sdo inUmeras (indenizagdes,

obrigacdes de fazer e ndo fazer). Flavio Andrade™

acrescente que essa pratica
ainda pode gerar a responsabilizacdo pessoal e criminal dos gestores,
administradores e empregados de uma empresa, ou sua responsabilizagdo objetiva
frente a prejuizos causados a terceiros.

Sob a otica da Lei Anticorrupcao (Lei 12.846/2013) e o seu vinculo direito ou
indireto com o Direito do Trabalho, ainda s&o suscitadas como possiveis
consequéncias''?: a responsabilizacéo objetiva da pessoa juridica; a incidéncia de
multas de até 60 milhdes de reais; a suspensdo ou a interdicdo parcial das
atividades; com possivel dissolu¢gdo compulsoria da pessoa juridica, dentre outras.

Neste ponto, destaca-se o posicionamento de André Oliveira'**, ao mencionar
gue os impactos nas relagdes trabalhistas ndo séo identificados de forma expressa
na legislacdo, todavia, ao se colocar em pratica a literalidade da Lei, “é que se
percebe a dimensdo dos impactos, as cautelas necessarias ao seu cumprimento, as
barreiras que deve ser superadas”. S&o exemplos, para o autor de incidéncia direta

da Lei Anticorrupcdo: a) a lide simulada, pois neste caso o ato atenta contra o

199 BRASIL. Tribunal Superior do Trabalho. Estatisticas. Disponivel em: <http://www.tst.jus.br/estatistica>.

Acesso em: 12 maio 2017.

Ano em que foi disponibilizado o dltimo relatdrio.

1 ANDRADE, Flavio Carvalho Monteiro de; FERREIRA, Isadora Costa. Compliance Trabalhista:
Compreendendo a Prevenc¢éo de Risco Trabalhista por Meio do Programa de Integridade. Revista
Sintese Trabalhista e Previdenciéaria, Sdo Paulo, v. 28, n. 331, p. 73-84, jan. 2017, p. 81.

O inventario das sancdes aplicAveis as pessoas juridicas encontra-se no art. 6° da Lei
Anticorrupcéo.

OLIVEIRA, André Araujo de. A incidéncia da Lei Anticorrupcdo e do Compliance no Ambito
trabalhista. Revista do Curso de Direito da Faculdade de Humanidades e Direito, Sdo Paulo,
v.12,n.12, p. 167-181, 2015, p. 170.
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patrimdnio nacional e contra os principios da administracdo publica; b) a pratica
ilicita para dar cabo ao processo fiscalizatério, realizado, e.g. pelo Ministério do
Trabalho e Emprego, havendo interferéncia na ampla liberdade do agente publico;
etc.

Além dos elementos supracitados, ndo se ignora que o contratante da mao de
obra poderia ter, ainda, seu empreendimento atacado por mobilizacdes coletivas
(greves), boicotes de consumo, bem como, responder a processos de toda ordem,
inclusive gerando a méacula da imagem empresarial*'*. Sendo assim, tomando por
possivel todas as consequéncias listadas, o compliance € visto como um “tradeoff of

costs and benefits"'*®

(uma troca entre custos e beneficios), pois se o compliance for
implementando com efetividade, torna-se uma forma mais barata e mais efetiva de
garantir que a empresa obedecera as normas*'® e, portanto, ndo estara passivel das
sancdes existentes no sistema normativo brasileiro.

Entdo, questiona-se: se as normas sao feitas para ser cumpridas, qual seria a
inovagdo sugerida pelo compliance? O que se percebe, na verdade, € uma nova
questao cultural fortalecida, ja que imposta tanto de fora para dentro, tal qual a
pressdo imposta pela Lei Anticorrupcdo (Lei 12.846/2013)''" quando trata da
responsabilizacdo objetiva, de dentro para fora, decorrente de um verdadeiro

reconhecimento da empresa de seu papel social.

114 NINIO, Marcelo. Custo global da corrupcdo chega a R$ 7 trilhdes, diz FMI. Folha de S&o Paulo,
S&o Paulo, 11 maio 2016. Disponivel em: <http://wwwl.folha.uol.com.br/mercado/2016/
05/1770152-custo-global-da-corrupcao-chega-a-r-7-trilhoes-diz-fmi.shtml>. Acesso em: 28 maio
2017.

Araujo de Oliveira menciona que no contexto da Lei Anticorrupcao a area de compliance deixa de
ser vista como custo e passa a ser vista como investimento diante dos inlmeros beneficios se
bem implementada. (OLIVEIRA, André Araujo de. A incidéncia da Lei Anticorrupcdo e do
Compliance no Ambito trabalhista. Revista do Curso de Direito da Faculdade de Humanidades
e Direito, Sao Paulo, v. 12, n. 12, p. 167-181, 2015, p. 169).

Conforme Carla Verissimo, na implementacdo de um programa de compliance, necessario
observar a ideia de razoabilidade e proporcionalidade, pois deve haver um equilibro entre sua
instalacdo e funcionamento e a viabilidade do negocio. Nas palavras da autora ndo deve ser “tdo
caro, pesado e burcratico que se torne inviavel ou comprometa a continuidade do negécio; ao
mesmo tempo, ndo tdo simples e ineficaz ao ponto de permitir que atos de corrup¢do ocorram”.
(VERISSIMO, Carla. Compliance: incentivo a adogdo de medidas anticorrupcdo. S&o Paulo:
Saraiva, 2017, p. 304).

Garcia Dias e Bifano Muniz referem que com advento da nova postura imposta pela Lei
Anticorrupcao e pela Medida Provisoria n. 703/2015 que alterou e definiu os acordos de leniéncia,
“a autorregulacédo deixou de ser vista apenas como diferencial de uma empresa, e passa a ser
indispensavel para sua manutencdo, bem como para uma econdmica de mercado saudavel e
competitiva, com repercuss@es em todos os setores da atividade econ6mica e sujeita a diversas
normas”. (DIAS, Ronaldo Mayrink de Castro Garcia; MUNIZ, Mirella Karen de Carvalho Bifano.
Compliance e Direito do Trabalho — Novas praticas para mitigar novos riscos. LTr Suplemento
Trabalhista, S&o Paulo, v. 52, n. 94, p. 531, nov. 2016).
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3 TRIPARTICAO INEQUIVOCA DO COMPLIANCE LABORAL NO PODER
DIRETIVO

Ultrapassada as questdes que lastrearam o surgimento da nova cultura de
compliance, bem como sua importancia, necessério verificar de que forma essa
ferramenta comunica-se com o Direito do Trabalho, especificamente com o polo do
empregador e o poder de direcdo. Essa imposicédo decorre do fato de que a grande
maioria das empresas se utiliza da ferramenta contratual empregaticia para
desenvolver suas atividades econdmicas.

Contextualizada a problematica, cumpre destacar que a relacdo de emprego,
firmada por um contrato de trabalho, tem carater individual, sob o qual incide
inquestionavelmente o principio da boa-fé. Trata-se, portanto, de uma relagéo
juridica que viabiliza as a¢cdes do empregado e do empregador para que se alcance
o lucro e a funcéo social do contrato e da empresa.

Nas palavras de Paulo Vilhena''®

, “0s elementos que compdem a empresa,
individualmente considerados, sao heterogéneos e a funcdo diretiva consiste em
homogeneizar-lhes as disponibilidades e as acdes”. Dessa forma, “quem imprime
sentido integrativo aos meios conducentes da atividade-trabalho é o empregador”.
Imprescindivel que a atuacdo do empregador'®® seja pautada no respeito a satde e
seguranca do empregado e na saude e na seguranca da propria empresa, atuando
por meio dos poder a ele conferido, qual seja: o poder diretivo.*?°

O poder diretivo, no qual outros poderes estdo embutidos (poder de

organizacao e regulamentacdo, de monitoramento e de fiscalizacdo), € decorréncia

18 VILHENA, Paulo Emilio Ribeiro. Relacdo de emprego: estrutura legal e supostos. 3. ed. Sao

Paulo: LTr, 2005, p. 254-255.

As repercussdes da instauracdo do compliance sob o viés do empregado serdo analisados em
capitulo posterior por escolha metodolégica.

Importante destacar que, na pratica, observa-se uma incipiente nova forma de organizacao
empresarial, inserta em um contexto de “colaboracédo”, em que a o poder diretivo encontra-se
disseminado, em certo aspecto nos proprios funcionarios. Cita-se o exemplo de Luigi Zingales,
caso envolvendo uma fabrica de massas, com sede em Parma, no sul da Itédlia em que as faltas
ao trabalho eram t&o frequentes que quase resultaram no fechamento total da empresa, mas que,
por iniciativa de um dos executivos que se reuniam com os trabalhadores, explicando-lhes a
situagdo prejudicial das faltas, tornam-lhes responséaveis uns pelos outros e especialmente pela
fiscalizacdo. Desta forma, quando um dos funciondrios faltou ao trabalho para participar de um
campeonato de futebol local, os demais se dirigiram a diregdo da empresa e exigiram a sua
demissao por ato faltoso. (ZINGALES, Luigi. Lezione magistrale allo ‘Speciale Ravenna Future’-
Lessons 2012 apud BARZOTTO, Luciane Cardoso; BARZOTTO, Luis Fernando. Fraternidade, um
conceito dialético uma abordagem a partir da experiéncia juridica. In: MACHADO, Carlos Augusto
Alcantara; ANDRADE, Fernando Gomes de; LOPES, Paulo Muniz (org.). Etica, Direito e
Democracia: em busca de um novo paradigma de justica (Caderno de Anais do Il Congresso
Nacional de Comunhdao e Direito). Caruaru: CeD, 2016, p. 133-135).
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natural do contrato de trabalho entabulado entre empregado e empregador*?*; de um
lado tem-se uma subordinacdo do empregado e de outro um conjunto de
prerrogativas do empregador inerentes ao contrato, na medida em que visa 0 bom

funcionamento do espaco empresarial. Por esse motivo:

Compete ao empregador a iniciativa de tornar possivel a execugédo do
trabalho por parte do empregado e a faculdade de aferir a qualidade, a
guantidade e a perfeicdo técnica da prestacdo dos servicos prestados.
Portanto, proporcionar trabalho, fornecer meios para a sua execucgao,
controlar e fiscalizar a prestacao dos servicos e receber o trabalho prestado
pelo empregado s&o obrigacdes do empregador.*#

Antigamente, o poder do empregador era denominado de poder hierarquico, o
qual pressupunha uma série continua de graus entre pessoas unidades por um
vinculo de autoridade, o que hoje ndo € aceito pela doutrina moderna, a exemplo de
Alice Barros e Mauricio Delgado.

O poder diretivo é visto por Mauricio Delgado como “uma das dimensdes mais
importantes do fenémeno do poder no mundo contemporaneo”*?, uma vez que o
autor considera a relacdo de emprego a relacdo de trabalho mais significativa do
sistema econbmico ocidental e, portanto, porta para 0 conhecimento da propria
configuracao social.**

Cintia de Oliveira e Leandro Dorneles'?®> mencionam que os direitos patronais
simbolizam a cristalizacdo da subordinacdo subjetiva, ou seja, o poder de comando,
tendo como fundamento “[...] além do direito de propriedade, o que se pode chamar

de céarter organico do conceito de empregador’, e quanto ao carter organico

121 Ribeiro Vilhena demonstra que Ludovico Barassu era adepto da classificagdo de poder hierarquico na

medida em que ensinava que o poder hierarquico do empregador deveria estar em conformidade com
os deveres de correcao social entre os homens e que este poder teria por limite a cortesia. (BARASSI,
Ludovico. Il diritto del lavoro. Milano: Giuffré, 1949, v. 2, p. 294 apud VILHENA, Paulo Emilio Ribeiro.
Relacdo de emprego: estrutura legal e supostos. 3. ed. S&o Paulo: LTr, 2005, p. 256).

122 NASCIMENTO, Nilson de Oliveira. Manual do Poder Diretivo. S0 Paulo: LTr, 2009, p.40. apud
ALVARENGA, Rubia Zanotelli de. O poder empregaticio no contrato de trabalho. Ambito
Juridico, Rio Grande, v. 13, n. 75, abr 2010. Disponivel em: <http://www.ambito-
juridico.com.br/site/index.php?n_link=revista_artigos_leitura&artigo_id=7613>. Acesso em: 29 jun.
2017.

128 DELGADO, Mauricio Godinho. Curso de Direito do Trabalho. 11. ed. S&o Paulo: LTr, 2012, p. 657.

124 Registra-se ndo se desconhecer da existéncia da teoria colaborativa acerca do fim do sistema
capitalista com “a transformacéo da vida econdémica do capital financeiro e negociacéo de bens e
servigos no mercado em capital social e compartiihamento de bens e servicos esta reformulando a
maneira como a sociedade pensa sobre o desempenho econdmico.”, encabecada por Jeremy
Riffiking que poderia levar a conclusdo da extincdo do poder diretivo. (RIFFIKING, Jeremy.
Sociedade com custo marginal zero. Sdo Paulo: M. Books do Brasil, 2016, p. 36).

> DORNELES, Leandro do Amaral de; OLIVEIRA, Cintia Machado de. Direito do Trabalho. 3. ed.
Porto Alegre: Verbo Juridico, 2016, p. 52.
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mencionam a continuidade e o dinamismo da atividade empresarial, marcada pela
organizacdo dos fatores de producdo, dentre os quais se encontra a forca de
trabalho.

Nadia Mikos e Marco Vilatorre®® defendem que os poderes concedidos aos
empregadores, em face da subordinacdo juridico-financeira'*’, englobam aqueles
relativos a organizacao do trabalho, mas também, aos relativos a escolha do setor
de atividade e demais atos que propiciem o alcance do objetivo empresarial.
Afirmam, ainda, que o fundamento do poder diretivo decorre dos principios da ordem
econdmica.

Nesse sentido, Alfredo Melgar*?® menciona que “O reconhecimento legal do
poder de direcdo, tem seu fundamento constitucional na liberdade empresarial [...]".
O autor ressalta que o conteudo deste poder é muito amplo e variado e que sua
titularidade corresponde ao empresario, seja este individual ou social.

Em que pese os fundamentos doutrinarios antes mencionados, a
Consolidacao das Leis do Trabalho apresenta um fundamento legal em seu art. 2°,

129

caput~~, ao definir o empregador como aquele que dirige a prestagédo pessoal dos

servicos do empregado.

Mauricio Delgado**°

concorda que o art. 2°, caput, da Consolidacdo das Leis
do Trabalho seria um fundamento legal. Todavia, para o autor, se trata de um
fundamento legal indireto, na medida em que ndo ha nenhuma regra juridica
expressa que faca referéncia ao poder empregaticio. Acrescenta que ao lado do
supramencionado dispositivo, encontra-se o art. 469 da CLT, que trata de

transferéncia do local de trabalho; e o paragrafo Unico do art. 468 da CLT, que trata

126 MIKOS, Nadia Regina de Carvalho; VILLATORE, Marco Antonio César. Poderes do empregador:
do uso ao abuso e suas consequéncias socioecondmicas. In: GARCIA, Gustavo Filipe Barbosa;
ALVARENGA, Rubia Zanotelli de (org.). Direito do Trabalho e Direito Empresarial sob o
Enfoque dos Direitos Fundamentais. S&o Paulo: LTr, 2015, p. 80.

Para os autores, a relacdo de subordinacdo juridico-financeira é condicdo sine qua non para a
caracterizacdo para a relagéo laboral, da qual se infere o poder potestativo do empregador.
Traducao livre de: “El reconocimento legal del poder de direccién, cuyo fundamento constitucional
se encuentra em la libertad de empresa [...]". (MELGAR, Alfredo Montoya. Derecho de Trabalho.
35. ed. Madrid: Tecnos, 2014, p. 365).

CLT, “Art. 2° - Considera-se empregador a empresa, individual ou coletiva, que, assumindo os
riscos da atividade econbmica, admite, assalaria e dirige a prestacdo pessoal de servicos.”
(BRASIL. Decreto-Lei n° 5.452, de 1° de maio de 1943. Aprova a Consolidacdo das Leis do
Trabalho. Disponivel em: <http://www.planalto.gov.br/ccivil_03/decreto-lei/Del5452.htm>. Acesso
em: 10 nov. 2017).

1% DELGADO, Mauricio Godinho. Curso de Direito do Trabalho. 11. ed. S&o Paulo: LTr, 2012, p. 674.
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da reversao ao cargo efetivo do empregado ocupante de cargo de confianca. Nestes
dois exemplos, haveria conjuntamente o reconhecimento do jus variandi.*!

Maria Ramalho®*?, discorrendo acerca dos polos do contrato de trabalho,
empregado e empregador, defende a que o ideia de subordinacao juridica como um
estado de dependéncia pessoal, ainda que apenas em potencial, correspondendo,
na titularidade do empregador, o poder de direcdo, o poder disciplinar, em conjunto
com o poder de aplicar san¢des disciplinares em caso de incumprimento.

E de se destacar interessante apontamento da autora acerca do “principio da
compensacao da posicao debitéria complexa das partes no contrato de trabalho” e
suas projecoes, na qual ela defende que o principio da protecdo atua tanto em favor
do empregado, quanto do empregador. Dessa forma, se reconhecem duas
vertentes, a vertente de protecdo dos interesses do trabalhador e a vertente de
salvaguarda dos interesses de gestdo do empregador. Sendo esta de suma

importancia quando se falamos em poder diretivo:

E, pois, como este objectivo de subsisténcia do préprio vinculo laboral que o
Direito do Trabalho desenvolve diversas regras, que garantem, dentro de
certos limites, a prevaléncia dos interesses do empregador sobre o acordo
negocial, e € o conjunto destas regras que revela o principio geral da
salvaguarda dos interesses de gestdo do empregador.133

Como forma de tornar visivel o principio da salvaguarda dos interesses de

gestdo do empregador Maria Ramalho®**

suscita artigos constitucionais e
infraconstitucionais existentes no Direito portugués, fazendo um paralelo com a
legislacéo pétria. Veja-se os arts. 61° n° 1, 80° e 86° n° 2 da CRP relativos a
iniciativa privada e a liberdade na gestdo das empresas privadas, correspondentes
aos arts. 1°, IV e 170, caput, ambos da CF; art. 62° da CRP, relativo ao direito de

propriedade, equivalente ao art. 170, Il e Ill, da CF; art. 120° do Cdodigo de Trabalho

31 Karina Ramos menciona que na relacdo de subordinacdo e o poder diretivo, existem dois

institutos o jus variandi e o jus resistentiae suscitados pela autora como “verdadeiros direitos

fundamentais”. (RAMOS, Karina Oliveira Cardoso. Colisdo de Principios no Exercicio do Poder

Diretivo do Empregador. Revista Ciéncia Juridica do Trabalho, Belo Horizonte, v. 12, n. 49,

jan./fev. 2010, p. 117).

RAMALHO, Maria do Rosario Palma. Tratado de Direito do Trabalho: Dogmatica Geral. 3. ed.

Coimbra: Almedina, 2012, p. 445-446.

RAMALHO, Maria do Roséario Palma. Tratado de Direito do Trabalho: Dogmatica Geral. 3. ed.

Coimbra: Almedina, 2012, p. 521.

13 RAMALHO, Maria do Rosario Palma. Tratado de Direito do Trabalho: Dogmatica Geral. 3. ed.
Coimbra: Almedina, 2012, p.528.
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acerca da mobilidade funcional, correspondente ao art. 469 da CLT e assim por
diante.

No sentido da existéncia do poder diretivo em potencial, 0 ensinamento de
Paulo Vilhena®*®> denominando o poder diretivo de poder-funcéo, considera que este
se acha vinculado a um campo certo de misteres e que tem por objetivo o
cumprimento de determinados fins, ndo manifestando apenas quando atua, estando
presente ainda que ndo se perceba ou se pressinta.

Esclarecendo a relacédo existente entre subordinacdo e poder diretivo, Arion

Romita®®®

menciona que “da subordinacdo surgem para o empregador, o poder de
comandar, e para o empregado, o dever de submeter-se a essas ordens. A
subordinacé&o seria o lado passivo do poder de comando do empregador [...]". Nessa
seara, Regina Mikos e César Vilatorre™®’ sustentam que a natureza juridica deste
direito do empregador decorreria de um direito de crédito, através do qual o
empregador tem o direito de se beneficiar do trabalho do empregado.

As principais teorias visando explicar o poder diretivo sdo: teoria da
propriedade privada; teoria institucionalista; teoria da delegacédo do poder publico; e
teoria contratualista.

A teoria da propriedade privada defende, pura e simplesmente, que o
empregador ordena e dirige a prestacdo pessoal dos servigos, coordenando as
atividades do empregado porque é o dono, o detentor do poder econémico. Dessa
forma o poder empresarial interno se fundamentaria no titulo decorrente da
propriedade privada. Pressupfe, portanto, uma concepcao de estrutura empresarial
rigida e unilateral. Mauricio Delgado'® sustenta que essa concepgdo remonta aos
primérdios do Direito do Trabalho (primeiras fases do capitalismo industrial), pois
entende que a estrutura e a dinamica da empresa séo unilaterais e assimétricas no

tocante ao fenbmeno do poder no ambito empresarial, destacando ainda que:

[...] essa matriz tedrica ndo absorve a diferenga essencial no que concerne
ao poder situado nas relacdes de producéo servis e escravagistas perante o

%% VILHENA, Paulo Emilio Ribeiro. Relagcdo de emprego: estrutura legal e supostos. 3. ed. Sdo

Paulo: LTr, 2005, p. 254, 256.

ROMITA, Arion Sayédo. Conceito objetivo de subordinagdo. Arquivos do Ministério da Justica,

Rio de Janeiro, v. 35, n. 148, p. 75-87, out./dez. 1978, p.83.

137 MIKOS, Nadia Regina de Carvalho; VILLATORE, Marco Antonio César. Poderes do empregador:
do uso ao abuso e suas consequéncias socioecondmicas. In: GARCIA, Gustavo Filipe Barbosa;
ALVARENGA, Rubia Zanotelli de (org.). Direito do Trabalho e Direito Empresarial sob o
Enfoque dos Direitos Fundamentais. Sdo Paulo: LTr, 2015, p. 81.

% DELGADO, Mauricio Godinho. Curso de Direito do Trabalho. 11. ed. S&o Paulo: LTr, 2012, p. 667.
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poder empregaticio. Diferenca posta pela ideia de liberdade — s6 presente
na Gltima figura-, com todas as consequéncias que lhe sdo resultados.**

Outro argumento definitivo utilizado pelo autor para afastar essa teoria diz
respeito a inexisténcia do poder diretivo, caso este residisse na propriedade privada,
guando se pensa na existéncia de estabelecimentos e empresas contemporaneas
em que a titularidade do empreendimento ndo repousa nas maos dos titulares do
direito de propriedade.**

Na mesma esteira, Maria Ramalho**

suscita as situacdes laborais especiais
em que ha um desdobramento dos poderes laborais, mencionando que o poder
pode ser atribuido por lei a um ente diverso do empregador, como no caso do
contrato de trabalho temporario ou contrato de trabalho portuario. Nesses casos, 0
poder diretivo € atribuido ao ente cessionario que ndo é o empregador.

A teoria institucionalista tem origem na Europa Ocidental da primeira metade
do século XX, vinculada a inspiracéo politica autoritaria (fascismo). Essa teoria teve
repercussao em alguns paises como, e.g. Brasil, Argentina e México. Utilizando-se

do conceito de Luiz Mesquita*

, 0 poder diretivo “[...] encontra fundamento no
interesse social da empresa, que exige uma perfeita organizacdo profissional do
trabalho fornecido por seus colaboradores a fim de se atingir um bem comum de
ordem econdmico-social”.

Um interessante argumento lancado por Mauricio Delgado®*®

para afastar
essa teoria diz respeito ao fato de que ela nega o carater dialético do poder nesta
relacédo, de forma que o reduz a um instrumento de dire¢cdo e manipulacdo. Sendo
assim, seria mais uma teoria justificadora do que explicativa do poder diretivo e, por
consequéncia, devendo ser afastada.

No tocante a teoria da delegacdo do poder publico assemelha-se a teoria
institucionalista, tanto tedrica como histérica, pois ambas se incorporam a génese
autoritaria que prevaleceu na cultura politica e juridica ocidental na primeira metade

do século XX'**. Interessante argumento doutrinario que a justifica possivel o poder

39 DELGADO, Mauricio Godinho. Curso de Direito do Trabalho. 11. ed. S&o Paulo: LTr, 2012, p. 667.

140 DELGADO, Mauricio Godinho. Curso de Direito do Trabalho. 11. ed. Sdo Paulo: LTr, 2012, p. 668.

141 RAMALHO, Maria do Rosario Palma. Tratado de Direito do Trabalho: Dogmatica Geral. 3. ed.
Coimbra: Almedina, 2012, p. 450-451.

12 MESQUITA, Luiz José de. Direito Disciplinar do trabalho. S&o Paulo: Saraiva, 1950, p. 64
(edicao fac-similada por S&o Paulo: LTr, 1991) apud DELGADO, Mauricio Godinho. Curso de
Direito do Trabalho. 11. ed. S&o Paulo: LTr, 2012, p. 668.

1“3 DELGADO, Mauricio Godinho. Curso de Direito do Trabalho. 11. ed. Sdo Paulo: LTr, 2012, p. 669.

1% DELGADO, Mauricio Godinho. Curso de Direito do Trabalho. 11. ed. Sdo0 Paulo: LTr, 2012, p. 669.
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disciplinar do empregador decorreria de uma delegacdo do poder publico, pois, caso
contrario, estaria fomentando-se a justica privada que seria uma forma primitiva de
organizacéo social'**. Esta teoria restou refutada.

Por fim**®, a teoria que entende que o contrato de trabalho (ajuste livre e
espontaneo de vontades no qual o empregado se coloca em estado de sujeicdo e
aceita a direcdo da sua prestacao pessoal de servicos por parte do empregador) é o
titulo e o fundamento do poder intraempresarial, sendo esta a teoria prevalente na
doutrina.

Mauricio Delgado™*’

narra que € uma concepc¢ao explicativa da realidade, de
forma que permite verificar tanto as visdes mais assimétricas do fenébmeno do poder,
guanto as perspectivas mais dialéticas. Salienta, ainda, que ndo se pode esquecer
que o contrato de emprego é dinamico, de forma que a vontade das partes -
empregado versus empregador - contribui a sua formacdo, assim como a vontade
coletiva obreira.

Alice Barros*® sustenta que esta seria a teoria mais consistente, na medida
em que os poderes sdo consequéncia imediata da celebracdo do ajuste realizado
entre empregado e empregador, colocando sob a responsabilidade deste ultimo a
organizacao e a disciplina do trabalho realizado na empresa.

Quanto a natureza juridica do poder do empregador, importante destacar que
sdo duas as correntes predominantes: a que entende pela existéncia de um direito
potestativo e, portanto, contra o seu exercicio nada se podera opor; e uma segunda

que entende por um poder-funcdo’*®, haja vista que ha uma limitacdo da amplitude

145 A exemplo de FREITAS, Candido Gomes de., na obra O Poder Disciplinador do Direito do
Trabalho. Revista do Trabalho, junho de 1944, p. 306 apud DELGADO, Mauricio Godinho. Curso
de Direito do Trabalho. 11. ed. Séo Paulo: LTr, 2012, p. 669.
Amauri Nacimento acrescenta ainda a teoria do interesse, a qual entende que o poder de direcédo
resulta do interesse do empregador em organizar, controlar e disciplinar o trabalho por ele
remunerado de forma a compatibilizar a atuacdo dos empregados aos fins propostos pelo seu
empreendimento (NASCIMENTO, Amauri Mascaro. Iniciacdo ao Direito do Trabalho. 36. ed.
Sdo Paulo: LTr, 2011, p. 226); j& Mauricio Delgado apresenta a teoria da autonomia como
fundamento juridico, de forma que se percebe uma variacdo quanto as teorias. (DELGADO,
Mauricio Godinho. Curso de Direito do Trabalho. 11. ed. Sdo Paulo: LTr, 2012, p. 672).
146 DELGADO, Mauricio Godinho. Curso de Direito do Trabalho. 11. ed. Sdo Paulo: LTr, 2012, p. 669.
47 DELGADO, Mauricio Godinho. Curso de Direito do Trabalho. 11. ed. Sdo Paulo: LTr, 2012, p. 669.
18 BARROS, Alice Monteiro de. Curso de Direito do Trabalho. 6.ed. Sdo Paulo: LTr, 2010, p. 584.
9 paulo Vilhena defende tratar-se de um poder-funcdo na medida em que é um poder atividade
sobre uma atividade. Ressalva que o poder ndo é exercido sobre o trabalhador (empregado, mas
sim, sobre sua atividade. (VILHENA, Paulo Emilio Ribeiro. Relacdo de emprego: estrutura legal e
supostos. 3. ed. S&o Paulo: LTr, 2005, p. 260).
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do poder patronal de direcdo, na medida em que se verifica um aumento gradativo
da participacdo dos trabalhadores nas decisdes da empresa.**

151 as dimensdes do

Com base nos ensinamentos de Amauri Nascimento
poder de direcdo podem ser verificadas: a) na manifestacdo do poder de
organizacdo do trabalho (poder para definir regras de divisdo do trabalho, os fins
econbmicos, a estrutura juridica; as normas operacionais, a quantidade de mao de
obra, os horérios de trabalho, elaboracdo de regulamento interno etc.); b) no
exercicio do contrato do trabalho (estipulacdo de metas, controle de cumprimento do
contrato etc.); e ¢) no exercicio do poder disciplinar sobre o empregado (horario de
trabalho, funcdo, valor do salario, formatacdo da concessdo de férias ou outros
beneficios).

O poder diretivo desdobra-se, portanto, em trés acdes: organizacao; controle
e disciplina. Assim, considerando que 0s poderes patronais Sao vistos como
ferramentas de gestéo empresarial baseado no principio da livre iniciativa privada®®?,
vé-se o compliance como consequéncia do exercicio desse poder.

Nesse sentido, Patricia Diniz e Marcia Ribeiro'** referem que:

O compliance envolve uma questéo estratégica e se aplica a todos os tipos
de organizacao, visto que o mercado tende a exigir cada vez mais condutas
legais e éticas, para a consolidacdo de um novo comportamento por parte
das empresas, que devem buscar lucratividade de forma sustentavel,
focando no desenvolvimento econdmico e socioambiental na conducao dos
seus negocios.

Registra-se, outrossim, que Paulo Vilhena™ ressaltou que “a ordem juridica,
ao reconhecer o poder diretivo do empregador e ao tutela-lo, nada mais fez do que
assegurar-lhe os meios do regular desenvolvimento de sua atividade”. Dessa forma,
se o empregador desejar implementar um programa de compliance, essa pratica

sera consequéncia do direito ao regular desenvolvimento de sua atividade.

%0 Este movimento intensifica-se no Brasil com o Projeto de Lei 6.787/2016, apesar da ja existente
norma prevendo a participacdo dos trabalhadores na gestdo das empresas, conforme artigo 7°, X,
da Constituicdo Federal.

1 NASCIMENTO, Amauri Mascaro. Iniciacdo ao Direito do Trabalho. 36. ed. Sdo Paulo: LTr,

2011, p. 227-229.

Um dos fundamentos da ordem econdmica, vide disposi¢do do art. 170 da Constituicdo Federal,

ao lado determinacédo de valorizacéo do trabalho humano com o fim de assegurar a todos uma

existéncia digna, conforme os ditames da justi¢a social.

DINIZ, Patricia Dittrich Ferreira; RIBEIRO, Marcia Carla Pereira. Compliance e Lei Anticorrupgéo

nas Empresas. Revista de Informacao Legislativa, Brasilia, v. 52, n. 205, p. 87-105, jan./mar.

2015, p. 88.

% VILHENA, Paulo Emilio Ribeiro. Relacdo de emprego: estrutura legal e supostos. 3. ed. S&o
Paulo: LTr, 2005, p. 260.
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Necessario tecer algumas consideracdes quanto ao jus variandi**

, jJa que
este diz respeito justamente a uma nuance do poder intraempresarial. Na relacéo de
trabalho verifica-se o dinamismo da atividade, justamente a permitir a caracteristica
da continuidade, assim, os fatores de produgdo podem harmonizar-se com a
realidade fatica empresarial e social. O que se verifica, portanto, € uma necessidade
de “flexibilizacdo”, adaptacdo do contrato de trabalho no decurso do tempo, desde
que respeitado o principio da inalterabilidade contratual lesiva. E, pois, nesse
momento, que se verifica a realizagdo do jus variandi.

Nas palavras de Leandro Dorneles e Cintia de Oliveira'®®, o jus variandi

consiste na:

[...] faculdade do empregador, decorrente de seu poder de comando e
exercida dentro de limites, de introduzir modificacbes em aspectos da
relacdo de emprego [...] para melhor adequar a energia laboral disponivel as
reais exigéncias da atividade [...].

Destaca-se que as alteracbes decorrentes do jus variandi sdo sempre
invocadas de forma unilateral e por parte do empregador, tendo por limites a ordem
normativa trabalhista (regras e principios); o préprio contetdo contratual®®’ e os

159

sujeitos da relacdo empresarial*®®. Sinteticamente, Mauricio Delgado®*® menciona

que:

A diretriz do jus variandi informa o conjunto de prerrogativas empresariais
de, ordinariamente, ajustar, adequar e até mesmo alterar as circunstancias
e critérios de prestacdo laborativa pelo obreiro, desde que sem afronta a
ordem normativa ou contratual ou, extraordinariamente, em face de
permissdo normativa, modificar clausula do préprio contrato de trabalho.

Além dessa vinculacdo geral entre a relacdo de emprego, por meio do poder
diretivo, e o compliance, uma analise mais aprofundada do poder diretivo e dos

pilares de um programa de compliance permite uma estreita e intima vinculagéo.

O contraponto do jus variandi, ou seja, 0 jus resistentiae obreiro ser4 abordado em capitulo
destinado a analise do compliance sob a 6tica do empregado.

DORNELES, Leandro do Amaral de; OLIVEIRA, Cintia Machado de. Direito do Trabalho. 3. ed.
Porto Alegre: Verbo Juridico, 2016, p. 217.

Se realizado um contrato para o desempenho de uma atividade especifica em um local especifico,
h&d uma grande limitacdo ao jus variandi, logo quanto mais genérico um contrato, maior a
possibilidade de incidéncia do jus varinadi.

E exemplo de limitacdo com base subjetiva, a compatibilidade com a condicdo pessoal do
trabalhador, devendo ser considerados elementos fisicos e psiquicos.

%9 DELGADO, Mauricio Godinho. Curso de Direito do Trabalho. 11. ed. S&o Paulo: LTr, 2012, p. 669.
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Pois, como ja lembrado, trés sdo os pilares de um programa de compliance
apontados pela doutrina®®®, quais sejam: prevencéo, deteccao e correcao.

Pode-se dizer que o primeiro pilar consiste na parte tedrica da introducéo do
programa, na qual se realiza a definicdo das politicas e procedimentos, devendo ser
claros, precisos e inequivocos, observando as atividades que representam risco.
Nesse ponto deve-se promover um processo de internalizacao da teoria por todos 0s

atores da empresa, por meio de um forte treinamento. O pilar prevencdo®*

, portanto,
amolda-se perfeitamente ao poder diretivo de organizacgéo e direcdo do empregador.

Interessante ressaltar que, para o Direito penal, a prevencéo € a finalidade
que orienta toda a técnica dos programas de compliance, combinando varias
possibilidades de comportamento decisério no ambito empresarial, gerando uma
aceitacao institucionalizada que vai além da ornamentacéo de estilo das teorias do
consenso. Fala-se primordialmente em prevencéo de perigos futuros.*®?

O segundo, baseado na deteccdo, € predominantemente composto de um
conjunto de analises, padrdes, para possibilidade de verificacbes amostrais dos
processos na empresa e dos canais de acesso, a fim de fomentar a comunicagao
tanto do publico interno como do publico externo de uma empresa. Esse pilar pode
ser desenvolvido por meio do poder direito fiscalizatorio.

E, por fim, detectados os problemas, passa-se ao pilar da correcéo*®,
também denominado de pilar da punicdo, onde qualquer conduta inadequada deve
ser reprimida de forma proporcional e imediata, fortalecendo na atuacdo do

empregador o poder direito disciplinar.

10 Nesse sentido: BASCONCELOS, David. Desenhando um programa de compliance. 19 jun.

2017. Disponivel em: <https://pt.linkedin.com/pulse/desenhando-um-programa-de-compliance-
david-vasconcelos>. Acesso em: 03 mar. 2018; COMPLIANCE: a importancia da ética nas
empresas e na advocacia. Curitiba, OAB/PR, 3 ago. 2017. Disponivel em:
<https://www.oabpr.org.br/%E2%81%A0%E2%81%A0%E2%81%A0compliance-importancia-da-
etica-nas-empresas-e-na-advocacia/>. Acesso em: 03 mar. 2018; PILARES de um Mecanismo de
Integridade e  Sistema de Compliance. S&o Paulo, 2014. Disponivel em:
<https://www.compliancetotal.com.br/compliance/pilares>. Acesso em: 03 mar. 2018.

Simone Prudéncio expde que a ideia central do compliance seria mudar o paradigma
comportamental do empresario no Brasil, que se preocupa apenas com a fase judicial
contenciosa, de forma a incutir na sua mente a necessidade e importancia da atuacéo preventiva.
(PRUDENCIO, Simone Silva. Criminal Compliance e a Responsabilidade Penal do Empresario
pelo Produto que Cause Perigo de Lesdo ao Consumidor. In: MAGANO, Luiz Barbosa et al.
Temas Contemporaneos de Direito Empresarial do Trabalho. Sdo Paulo: LTr, 2015, p. 154).
162 SAAD-DINIZ, Eduardo; SILVEIRA, Renato de Mello Jorge. Compliance, Direito Penal e Lei
anticorrupcédo. Séo Paulo: Saraiva, 2015, p. 255.

Faz-se necessario distinguir que no compliance laboral, a titularidade da punicdo é do
empregador, por meio do poder disciplinar, enquanto que nas demais areas de compliance a
titularidade da punicéo esta na pessoa do Estado, seja uma punigdo administrativa ou civil.
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A doutrina oscila quanto a nomenclatura do terceiro pilar do compliance,
entretanto, utiliza-se a nomenclatura sem distincdo material, pois a falha, se
detectada “devera ser corrigida de imediato e, se aplicavel, uma medida disciplinar
pertinente devera ser aplicada imediatamente”.***

O que importa € que neste terceiro momento, é que a empresa tenha um
planejamento do que devera feito no caso de ocorréncia de uma violacdo ao
programa de compliance e que se aprenda com os defeitos e problemas do passado
e se adote medidas corretivas para melhorar o programa de compliance no futuro,
por meio de revisdes periddicas. '

Os programas de compliance, com base nos seus pilares, visam o
estabelecimento de acdes no sentido de garantir o comprometimento do publico
interno (empregados das organizacdes), bem como a transmisséao da importancia da
execucdo de tarefas diarias de forma ética e correta e correlacionam-se
perfeitamente com os poderes diretivos do empregador, motivo pelo qual se defende
gue o compliance realiza-se por meio do poder diretivo do empregador.

O poder diretivo e os pilares do compliance ficam assim representados:

Figura 1 — Pilares do compliance

Compliance laboral

( Pilar da Prevencio ] " Piar da Deteccio ) [ Pilar da Correcéo

{ Poder de Organizacéo e ] Poder de Monitoramento | ‘ Poder Disciplinar }

Direcdo

Jjus variand vs. fus resistentiae

Fonte: Desenvolvido pela autora (2017).

14 PILARES de um Mecanismo de Integridade e Sistema de Compliance. Sdo Paulo, 2014.

Disponivel em: <https://www.compliancetotal.com.br/compliance/pilares>. Acesso em: 03 mar.
2018.

185 VERISSIMO, Carla. Compliance: incentivo & adogdo de medidas anticorrupcdo. Sdo Paulo:
Saraiva, 2017, p. 303.
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3.1 PODER DE DIRECAO E ORGANIZACAO

Como ja referido, o poder de direcdo e organizacdo da empresa estdo
intrinsecamente associados ao pilar da prevencdo do programa de compliance. E,
pois, no momento da prevencdo que a instituicdo devera estabelecer politicas e
procedimentos claros, de modo a instruir inequivocamente como as pessoas devem
agir e até mesmo pensar*®®. Neste momento, molda-se o programa de compliance,
de forma detalhada e completa.

Amauri Nascimento'®’

menciona que o empregador € quem deve organizar a
atividade, mencionando que “[...], ndo é por outra razao que o conceito de empresa
se faz como a organizacdo do capital e trabalho, fatores necessarios para a
producao de bens e prestacao de servigos”.

Exemplificativamente, a empresa devera estabelecer, por meio deste poder,
nao apenas questdes padrbes como estrutura juridica a ser adotada, a atividade a
ser desenvolvida (comercial, industrial, agricola), bem como questdes intimamente
relacionadas ao compliance preventivo, estabelecendo o que entende por ética, por
boas préticas de gestdo; quais os fins almejados pela empresa e, mais
detalhadamente, estabelecer as politica de presentes e hospitalidades, doacdes e
patrocinios, parcerias comerciais, etc.

E a fase da prevencdo s6 é possivel de realizacdo, pois na relacdo de
emprego estdo presentes os poderes de direcdo e organizacdo da empresa. Desta
forma, a empresa podera ser criada com esta politica ou, se ja existente, podera ser

1168

“recriada Este poder diretivo permite a realizacdo da comunicacdo do

treinamento e da sensibilizagdo dos funcionarios.

169 4

O treinamento € considerado um dos principais focos por parte das

empresas que visam a implementacdo do programa de compliance e, assim como

1% | imita-se este raciocinio ao pensar ético, ndo pretendendo ir de encontro ao direito a liberdade de
pensamento.

67 NASCIMENTO, Amauri Mascaro. Iniciacdo ao Direito do Trabalho. 36. ed. Sdo Paulo: LTr,

2011, p. 227.

Um caso classico de reorganizacdo empresarial para fins de compliance é o caso da empresa

Siemens que, apls a descoberta de diversas fraudes e praticas ilegais e antiéticas resolver

renovar a sua cultura e implementar um programa de tolerancia zero, utlizando-se como

ferramenta o compliance. (MELO, Luisa. O que a Siemens faz para tentar evitar fraudes na

empresa. Revista Exame, Séo Paulo, 06 set. 2016. Disponivel em:

<http://lexame.abril.com.br/negocios/o-que-a-siemens-faz-para-tentar-evitar-fraudes-na-

empresa/>. Acesso em: 24 maio 2017).

Visualiza-se a importancia do treinamento também no Decreto n° 8.420/2015 (Regulamenta a Lei

n 12.846, de 1° de agosto de 2013, que dispbe sobre a responsabilizacdo administrativa de
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0s programas ndo podem ser fixos, devendo se amoldar a cada tipo de empresa, o
treinamento também n&o, pois dependera, em grande parte, do tipo de trabalho
envolvido.

Nesse sentido, no pensamento de Geoffrey Miller'®, a natureza do
treinamento esta diretamente vinculada ao tipo de trabalho envolvido de forma que
devera ser diferente a depender do cargo ocupado, tanto em face do nivel
educacional, quanto por questdes praticas da profissdo. O autor exemplifica dizendo
que:

[...] Empresas de medicamentos, por exemplo, contrata legies de
vendedores que ligam para os consultérios médicos objetivando convencer
0s médicos a prescreverem a medicacdo da companhia. Esses vendedores
sdo incentivados por meios de compensacéo que premia pelos resultados.
Conforme legislacdo vigente as empresas devem ter escripulos para
assegurar que os vendedores ndo excedam os limites de valorizacdo dos
médicos para incentiva-los a prescrever a medicacéo da empresa.’’
André Oliveira’’?, em sua aproximacdo da Lei Anticorrupcdo (Lei n°
12.846/2013) com o Direito do Trabalho, menciona que o treinamento € um ponto
crucial, pois, diante da rotatividade da mé&o de obra nos paises emergentes, a
prevencdo do suborno e da fraude estd umbilicalmente ligada a selecdo de
funcionarios e ao seu treinamento, ja que podem antever problemas que sé depois
do dano seriam constatados.
Anja Mengel”® menciona que, além de entender que a formacédo e o
treinamento dos colaboradores e gestores estariam inseridos no item

“monitoramento” da gestdo, refere que o treinamento do conteldo das regras

pessoas juridicas pela pratica de atos contra a administragdo publica, nacional ou estrangeira e da
outras providéncias.), artigo 42, inciso IV que menciona que o treinamento € um dos paramentos
de avaliagdo do programa de integridade. “Art. 42. Para fins do disposto no § 4° do art. 5°% o
programa de integridade serd avaliado, quanto a sua existéncia e aplicacdo, de acordo com os
seguintes parametros: [...] IV - treinamentos periédicos sobre o programa de integridade.”
(BRASIL. Decreto n° 8.420, de 15 de marco de 2015. Regulamenta a Lei n® 12.846, de 1° de
agosto de 2013, que disple sobre a responsabilizacdo administrativa de pessoas juridicas pela
pratica de atos contra a administracdo publica, nacional ou estrangeira e da outras providéncias.
Disponivel em: <http://www.planalto.gov.br/ccivil_03/ ato2015-2018/2015/decreto/D8420.htm>.
Acesso em: 07 nov. 2017).

MILLER, Geoffrey Parsons. The Law of Governance, Risk Management, and Compliance. New
York: Wolters Kluwer Law & Business, 2014, p. 181.

MILLER, Geoffrey Parsons. The Law of Governance, Risk Management, and Compliance. New
York: Wolters Kluwer Law & Business, 2014, p. 181.

OLIVEIRA, André Araujo de. A incidéncia da lei anticorrupcao e do compliance no ambito
trabalhista. Revista do Curso de Direito da Faculdade de Humanidades e Direito, Sdo Paulo,
v.12,n.12, p. 167-181, 2015, p. 169.

MENGEL, Anja. Compliance und Arbeitsrecht: Implementierung, Durchsetzung Organisation.
Munchen: Verlag C.H.Beck, 2009, p. 9.
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relevantes ao compliance, das obrigacdes de condutas, e dos processos internos da
empresa sao imprescindiveis para uma boa organizacao preventiva de compliance.

O treinamento!’

nao ira deter totalmente a pratica de irregularidades, todavia,
ira dificulta-las e mitigar4 a responsabilidade da empresa perante as autoridades
competentes.'’

Este poder de organizacdo e regulamentacdo, todavia, ndo € absoluto,
devendo observar leis, convengdes coletivas, direitos fundamentais do empregador.

Desta forma, Maria Ramalho'’®

alega que o poder de direcdo pode ser visto como
uma “moldura delimitadora positiva” da prestacao do trabalho, uma vez que se trata
de um poder de escolha, e uma “moldura delimitadora negativa” quando em vista

dos direitos e garantias do trabalhador.
3.1.1 Poder Diretivo versus Pilar da Prevencao: instrumentos praticos

Pretendendo elucidar a relacdo existente entre o pilar da prevencao e o poder
diretivo de organizacéo e regulamentacéo, passa-se a andlise das ferramentas tidas
por fundamentais a um bom programa de compliance, qual sejam: a criacdo de
Politica de compliance; “Tone from the top” e a criagdo de um Codigo de Etica,
respectivamente.

Na operacdo de compliance de uma empresa é fundamental a definicdo da

Politica de compliance, que consiste, no pensamento de Geoffrey Miller*””, em uma

7% A empresa Siemens, instituicdo paradigmatica na instituicdo do compliance, criou em seu sistema

0 “treinamento de recuperacdo” destinado a todo o funciondrio que cometer violagdo de
compliance, Wagner Giovanini menciona que houve um movimento da empresa Siemens em
eliminar procedimentos inadequados, e.g., pagamento de propinas e que a ética, a moral e a
integridade foram elevados ao patamar méaximo. A empresa tomou atitudes imediatas aos
escéandalos do final de 2006 e inicio de 2007 referente ao pagamento de propinas, quais sejam:
demissao geral, inclusive de CEQO’s, chairman do Conselho Administrativo; realizou acordos com
as autoridades Alemas e Americanas; bem como criou um mecanismos para impedir que a
situacao se repetisse através da implementacdo do compliance. Ressaltou, ainda, o palestrante
que a empresa ndo desejava que os funcionarios respeitassem os ditames simplesmente por
estarem na lei, mas sim, porque deveriam estar convencidos de que seria o melhor para a
empresa e, assim, colocaram o compliance no DNA e que este trabalho de convencimento deve
ser ad eternun. (GIOVANINI, Wagner. Etica e Compliance: Case Siemens. 12 jun 2013 (44 min
32 s). Disponivel em: <https://www.youtube.com/watch?v=2j1vZKTW8uY>. Acesso em: 31 jul.
2017).

LION, Mauricio Pepe. Conducgdo de Investiga¢Bes internas sob o ponto de vista trabalhista. In:
DEBBIO, Alessandra Del; MAEDA, Bruno Carneiro; AYRES, Carlos Henrique da Silva (Coord.).
Temas de Anticorrupcédo & Compliance. Rio de Janeiro: Elsevier, 2013, p. 304.

RAMALHO, Maria do Roséario Palma. Tratado de Direito do Trabalho: Dogmatica Geral. 3. ed.
Coimbra: Almedina, 2012, p. 451.

MILLER, Geoffrey Parsons. The Law of Governance, Risk Management, and Compliance. New
York: Wolters Kluwer Law & Business, 2014, p. 171.
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declaracdo aprovada pela mais alta autoridade da organizacéo, a qual estabelece a
filosofia da empresa e as aproximacdes com as questdes de compliance.

Com a implantacdo da politica de compliance, a empresa tende a: orientar
todas as suas acdes para os objetivos definidos; utilizar os recursos de forma mais
eficiente, visto que as decisdes passam a ser mais econémicas, sendo uniformes
para casos similares; proteger contra as pressdes das emergéncias; uniformizar e
dar coeréncia aos atos e decisdes, colaborando com a transparéncia dos processos;
facilitar a adaptacdo de novos empregados a cultura organizacional; disponibilizar
aos gestores mais tempo para repensar politicas e atuar em questdes estratégicas;
aumentar e aperfeicoar o conhecimento da organizagéo por todos os seus atores.*’®

A criacdo de uma politica de compliance viabiliza ao empregado e ao
empregador um ambiente de seguranca do regular andamento da atividade, o que
est4d em harmonia com os ensinamentos de Paulo Vilhena'’® sobre a finalidade dos
poderes empresariais: “[...] a finalidade dos poderes (de comando, o de organizacéo, o
de controle, o de previsédo e o de coordenacdo) que exterioriza a imagem juridica do
empregador, resume-se na seguranca do regular andamento de sua atividade”.

O conhecimento, pelo empregado, dos nortes da empresa para qual trabalha,
certamente, viabiliza ndo apenas a atividade empresarial, como também regula a
atividade empresarial de exceléncia. A criacdo de uma politica de compliance, quer
considerado poder diretivo, quer considerado poder regulamentar, ndo escapa aos
parametros delimitadores do direito laboral, face sua grande importancia na vida
contratual trabalhista, incorporando-se as clausulas contratuais.

Os efeitos benéficos da implementacéo de uma politica de compliante'® s&o
demonstrados em interessante estudo realizado por Marcos Piccini Consultoria, o

qual envolveu 185 empresas brasileiras, sendo possivel constatar que o lucro das 35

1% GONCALVES, José Antonio Pereira. Alinhando processos, estrutura e compliance & gestdo

estratégica. Sdo Paulo: Atlas, 2012, p. 64-65 apud DINIZ, Patricia Dittrich Ferreira; RIBEIRO,
Marcia Carla Pereira. Compliance e Lei Anticorrup¢cdo nas Empresas. Revista de Informacéo
Legislativa, Brasilia, v. 52, n. 205, p. 87-105, jan./mar. 2015, p. 90.

VILHENA, Paulo Emilio Ribeiro. Relacdo de emprego: estrutura legal e supostos. 3. ed. Sdo
Paulo: LTr, 2005, p. 473.

Geronimo Timerman menciona no artigo Compliance ndo é custo, € investimento publicado na
Revista Isto é Dinheiro, menciona que nao é possivel precificar a tranquilidade de uma empresa
ao implementar um programa de compliance, mas que um programa eficaz “pode amenizar
também as penalidades da empresa. Beneficiando-se do programa de leniéncia, é possivel
reduzir em 50% a pena se for provado que o malfeito € do funcionario e ndo da companhia e
ainda conseguir concessao de créditos nas penalidades”. (TIMERMAN, Geronimo. Compliance
ndo é custo, é investimento. Isto E Dinheiro, Sdo Paulo, 24 jun. 2016. Disponivel em:
<https://www.istoedinheiro.com.br/noticias/investidores/20160624/compliance-nao-custo-
investimento/386772>. Acesso em: 14 out. 2017).
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empresas que melhor tratavam seus funcionarios era 38% maior do que o da
média.'®*

Consequentemente, o0s beneficios oferecidos aos empregados sao
indissociaveis. Trata-se do efeito dominé do qual as boas praticas resultam em
condutas conformes e condutas conformes resultam na perpetuacdo de condutas
éticas, gerando um bem-estar empresarial interno e externo.

Seguindo na andlise da correspondéncia entre o pilar da prevencao e o poder
diretivo de organizacdo e regulamentagcdo, destaca-se a expressao inglesa “tone
from the top” ou “tone at the top”, que faz referéncia a Alta Administracdo®®?,
cristalizando a necessidade de a administracdo de uma empresa encontrar uma
maneira de demonstrar para a forca de trabalho e para a sociedade que a
companhia verdadeiramente se compromete com o melhor compliance no seu mais
alto nivel.

Respostas rapidas e efetivas para violacbes do compliance sinalizam o
movimento “tone at the top”, pois, quando uma empresa inicia uma investigacdo com
integridade e aplica as punicfes necessarias aos fatos, essas acdes ficam sendo
conhecidas em toda a empresa.

Geoffrey Miller’®® menciona que “tone at the top” se refere a um conjunto de
valores e padrdes instituidos pelos lideres da organizacdo, que sdo efetivamente
comunicados, transmitido a todos. Em termos praticos, a divulgacdo desse conjunto
de valores e padrbes se da por meio de codigos de condutas, regulamentos,

circulares, e outros.'® Observa-se a importancia de que sejam afastados os

81 BEGUOCI, Leandro. Press&o cotidiana ou humilhacdo continuada? Folha Sinapse, S&o Paulo, 26

jul. 2005, p. 14. Disponivel em: <http://www1.folha.uol.com.br/fsp/sinapse/sa2607200507.htm>.
Acesso em: 14 out. 2017.

Extrai-se que ndo ha vantagens em razéo da funcao, inclusive, sob o ponto de vista da avaliagao
dos programas de integridade descritos no artigo 42 do Decreto n. 8.420/2015 que prevé no inciso
Il que: padrdes de conduta, codigo de ética, politicas e procedimentos de integridade, aplicaveis a
todos os empregados e administradores, independentemente de cargo ou funcdo exercidos.
(BRASIL. Decreto n° 8.420, de 15 de marco de 2015. Regulamenta a Lei n® 12.846, de 1° de
agosto de 2013, que disple sobre a responsabilizacdo administrativa de pessoas juridicas pela
pratica de atos contra a administracao publica, nacional ou estrangeira e da outras providéncias.
Disponivel em: <http://www.planalto.gov.br/ccivil_03/_ato2015-2018/2015/decreto/D8420.htm>.
Acesso em: 07 nov. 2017).

MILLER, Geoffrey Parsons. The Law of Governance, Risk Management, and Compliance. New
York: Wolters Kluwer Law & Business, 2014, p. 172.

A titulo de exemplo, transcreve-se a mensagem transmitida pelo CEO mundial da Siemens, em
2007, quando da assunc¢éo do cargo: Todo funcionario precisa desempenhar suas funcbes com a
mais alta performance e com o mais alto nivel ético. O lider que ndo conseguir combinar esses dois
elementos ndo pode ficar na minha organizacdo. Ele precisa ser identificado e ser substituido
imediatamente, independentemente do nivel hierarquico que estiver ocupando. (Exemplo extraido
do livro: GIOVANINI, Wagner. Compliance: a exceléncia na préatica. Sdo Paulo: Atlas, 2014, p. 55).
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funcionarios que apresentem comportamentos antiéticos, pois, do contrario, havera
a contaminacdo de todo o ambiente de trabalho, criando-se um fator de risco a
continuidade da pessoa juridica. O afastamento deve ocorrer, principalmente, se o
mau comportamento envolver o0s altos executivos, jA que esses teriam uma
obrigac&o ainda maior perante os demais funcionarios.'®

Em suma, a expressdo alude ao fato de que a cultura da empresa é
influenciada pelas atitudes dos seus lideres. Se os lideres estdo genuinamente
compromissados com o compliance e se existe comunicacao efetiva acerca dos
cometimentos pela organizacao, entdo as outras pessoas na organizacao ficam mais
adeptas a cumprir as obrigacGes de obediéncia as nhormas da administracao.

Por derradeiro, cita-se a importancia dos codigos de conduta na
implementagdo do compliance. Seu desenvolvimento deu-se mais fortemente na
década de 90*%°, iniciando-se nos Estados Unidos e ampliando-se para a Europa, na
metade dos anos 90, em face de um ambiente econdémico globalizado. Luciane

Barzotto e Denise Santos!®’

explicam que, neste cenario, as grandes empresas
passam a assumir um papel na tutela dos direitos humanos, demonstrando uma
transferéncia a iniciativa privada da responsabilidade social do Estado. As autoras
apontam dois fatores de transferéncia: o primeiro estaria vinculado a perda de
influéncia dos governos e organizagbes de trabalhadores locais no mercado
globalizado; o segundo decorre da pressdo exercida pela opinido publica
(associacdes de consumidores, organizacdes ndo governamentais, sindicatos) que
exige maior responsabilidade quanto ao impacto social e ambiental relativa a
operacoes de empreendimentos transnacionais ou multinacionais de grande porte.
N&o é demais recordar que as transformacgdes no cenario juridico nacional e

internacional, com leis prevendo a responsabilidade das pessoas juridicas,

'8 DIAS, Ronaldo Mayrink de Castro Garcia; MUNIZ, Mirella Karen de Carvalho Bifano. Compliance

e Direito do Trabalho — Novas praticas para mitigar novos riscos. LTr Suplemento Trabalhista,
Séo Paulo, v. 52, n. 94, p. 531, nov. 2016, p. 536.

O autor menciona, na mesma obra, a existéncia de cinco principais tipos de codigos de conduta,
os coédigos de conduta corporativos, os cédigos dos sindicatos, os cédigos multi-stakeholder, os
cédigos modelos e os cadigos intergovernamentais. (JENKINS, Rhys. Corporate Codes of
Conduct: Self-Regulation in a Global Economy. Technology, Business and Society Programme,
Paper n. 2, apr. 2001. Disponivel em: <http://www.unrisd.org/unrisd/website/document.nsf/
240da49cad467a53f80256b4f005ef245/e3b3e78bab9a886f80256b5e00344278/$FILE/jenkins.pdf>.
Acesso em: 14 maio 2017).

BARZOTTO, Luciane Cardoso; SANTOS, Denise Oliveira de. A organizacao internacional do trabalho
e o trabalho infantil: clausulas sociais e cédigos de conduta. In: OLIVEIRA, Francisco Cardozo;
VERONESE, Josiane Petry; OLIVEIRA, Olga Boshi de (Org.). Direitos da Crianca e do Adolescente
e Direitos da Juventude. 1. ed. S&o Paulo: Revista dos Tribunais, 2017, p. 315.
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fomentam a criacdo dos codigos de éticas corporativos como ferramentas de
controle e de defesa das empresas.

Especificamente quanto aos coédigos de ética, se pode ver a interligacdo
doutrinaria entre os temas da legalidade e da responsabilidade social empresarial'®.

A titulo de exemplo, Luciane Cardoso®®®

menciona que “os coédigos de conduta
privados [...] representam um movimento de mao dupla: privatizacdo das normas
internacionais do trabalho e publicizacdo de condutas privadas”. Refere que o
contetdo dos codigos de conduta organizacionais partiu de um conjunto de
declaracdes vagas de principios de negdcios aplicaveis em operacdes internacionais
para uma regulacdo mais substantiva, tendente a focar em duas areas principais:
condicbes sociais e ambientais. Sendo que aparece sempre correlacionado o
desenvolvimento dos codigos de ética com a nogdo de responsabilidade social
empresarial com o crescimento da cadeia global de valores (“global value chains”).

Antes de adentrar propriamente nas questdes praticas envolvendo os codigos
de ética corporativos, se faz necessario tecer algumas consideragbes acerca da
ética em si.

A ética ocupa-se com o0 agir humano, ndo no aspecto descritivo, mas no
aspecto normativo. Kant colocou a questdo fundamental da ética sob a forma de
uma pergunta: o que devo fazer?**® (Was soll ich tun?).

Etica'® vem do grego, derivado da palavra ethos, com significacéo
etimologica como local de pastagem para os animais, dai passando para lugar
habitual dos humanos, e entdo para costumes, habitos e carater. Em latim, assumiu
a forma mos/moris, étimos das palavras moral e moralidade.

Séo cinco as fundamentacdes classicas para a ética: 1) o hedonismo; 2) o

eudaimonismo; 3) o utilitarismo; 4) o legalismo/positivismo; e 5) a ética do dever.

188

oo Temaética envolvendo o ponto 2 deste trabalho.

CARDOSO, Luciane. Cddigos de Conduta, Responsabilidade Empresarial e Direitos Humanos
dos Trabalhadores. Revista da ABET, v. 3, n. 1, p. 61-105, jan./jun. 2003, p. 64.

1% As quatro questdes fundamentais da filosofia para Kant seriam: o que eu posso saber? (Was kann
ich wissen?); o que devo fazer? (Was soll ich tun?); o que me é permitido esperar? (Was darf ich
tun?); e o que é o homem? (Was ist der Mensch?).

Ralf Ludwig apresenta uma boa apresentacdo da impossibilidade de um agir nao-ético,
mencionando que “Ser humano quer dizer dever agir. Com estas linhas um antigo livro escolar de
ética comeca sua primeira pagina. A frase esta correta. A vida humana ndo é nada mais do que
uma sequéncia continua de decisbes. Somente ndo se decidir ndo é possivel. No original, |1é-se:
“Mensch sein heil3t handeln missen. Mit diesen Zeilen beginnt ein uraltes Ethik-Schulbuch seine
erste Seite. Der Satz stimmt. Menschliches Leben ist nichts anderes als eine notwendige
Aneinanderreihung von Entscheidungen. Nur: sich nicht zu entscheiden, ist nicht mdglich.”
(LUDWIG, Ralf. Kant furAnfanger. Der kategorische Imperativ. Eine Lese-Einfihrung. Minchen:
Taschenbuch Verlag, 1995, p. 9).
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Ralf Ludwig®®? ilustra as diferencas fundamentais entre essas doutrinas éticas,
com o exemplo de “alguém que queria terminar 0 proprio casamento, pois esta
gostando de outra pessoa’. Se a pessoa que quer se separar pensa gue a nova
parceira aumentaria seu prazer vital, sua atitude € no sentido de que bom é o que
Ihe fornece ou gera desejo. Sua fundamentacéo ética seria hedonista.

Se a pessoa pensar na sua felicidade, no sentido de que bom é o que lhe faz
feliz, e se deixasse separar, sua fundamentagao seria da espécie eudaimonista. No
entanto, o eudaimonista, em sua forma mais elaborada, pode deixar fundamentar
sua felicidade numa agéncia plena de sentido fundada na pratica das virtudes. Sua
resposta a questdo da separacao poderia levar em conta outras circunstancias que
ndo o sentimento de felicidade, mas a busca de uma vida realizada no exercicio das
virtudes.

Se a pessoa pensasse que a nova parceira seria boa para sua conta bancéria
Ou para sua carreira, e se deixasse separar, teria se fundamentado por uma razao
utilitarista. Seu motto, bom é aquilo que me é (til.

Se a pessoa nao se deixasse separar, com a fundamentacdo de que esta
escrito na Biblia, no Alcordo, no Talmud, etc., ela estaria representando uma ética
mandamental heterbnoma, em que a proibicdo ou comando partem de uma
determinacao estranha ao agente. Pode-se nominar esta ética de legalista também.

Por dltimo, se a pessoa pensasse que € a sua razao que lhe determina
separar-se ou ndo separar-se do conjuge, ela escolheu como ponto de partida do
seu julgamento ético a ética do dever (Pflicht-Ethik).

Ultrapassada a fase preliminar de conceituagdo da ética e a apresentagéo de
suas teorias, passa-se a definicdo dos cddigos de ética organizacionais.

O Instituto Brasileiro de Etica nos Negdcios define o Cédigo de Etica'®® como:

A declaracdo do conjunto de direitos, deveres e responsabilidades
empresariais para com os Stakeholders, refletindo a cultura, os principios e
os valores, a atuagéo socioambiental e o conjunto das normas de conduta
para dirigentes, executivos e colaboradores bem como para as empresas
integrantes da cadeia produtiva, mediante os quais atuam as premissas que
enriguecem o0s processos decisérios da empresa e orientam 0 seu
comportamento. Além disto, deve ser o principal instrumento da
Governanca Corporativa e da gestdo estratégica para se tornar um aliado
das empresas no caminho que levard ao Desenvolvimento Sustentavel.

192 | UDWIG, Ralf. Kant fiirAnfanger. Der kategorische Imperativ. Eine Lese-Einfilhrung. Miinchen:

Taschenbuch Verlag, 1995, p. 10-11.
Conceito extraido do site do Instituto, disponivel em: <http://www.pesquisacodigodeetica.
org.br/2014/codigo-etica.php> Acesso em: 12 maio 2017.
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Limitando o sujeito passivo dos cédigos de ética organizacionais na figura dos
empregados, Janet Adams, Armen Taschian e Ted Shore®® referem que os cédigos
de ética sdo documentos formais que devem ser escritos em linguagem de fécil
compreensdo’®, com os valores essenciais de uma organizacdo, com a
apresentacdo de normas é€ticas e principios que devem ser aderidos pelos
empregados de uma empresa.

Em que pese a diversidade de codigos quanto aos tipos, aspectos, estrutura e

utilidade, Joanne Stohs e Teresa Brannick%®

estabelecem uma fungdo minima que
consiste na: orientacdo dos novos empregados, fomentando o comportamento
moral; ajuda na resolucdo de problemas especificos de uma maneira concreta,
propria da organizacao; estimulacdo dos empregados a pensarem na missao e nas
obrigagbes que tém frente aos outros trabalhadores, frente aos clientes e frente a
sociedade em todo o seu conjunto; base para novos debates e esclarecimentos
dentro da empresa; seguranca dos grupos de interesse ao proporcionar

conhecimento sobre a existéncia dos valores da empresa.

19 Adams, Janet; Tasachian, Armen; Shore, Ted. ‘Codes of Ethics as Signals for Ethical Behavior,

Journal of Business Ethics, v. 29, p. 199-211, 2001 apud BERJILOS, Araceli de los Rios; LARA,
Salud Millan; LOZANO, Mercedes Ruiz. ¢, Son los codigos éticos un instrumento de gestién de
la responsabilidad social? Un estudio exploratorio en Andalucia, p. 5. Disponivel em:
<http://www.intangiblecapital.org/index.php/ic/article/download/702/507>. Acesso em: 14 maio
2017.

E, ainda que acdes tenham mais reflexos do que palavras, a retdrica ndo deixa de ser importante,
inclusive muitas empresas acreditam que é melhor utilizar frases em tom coloquial do que em
termos de proibi¢é&o ou aviso legal. A Google inovou neste topico. Tendo como lema do Cdédigo de
Conduta: “Né&o seja mau”. Os funcionarios da Google aplicam essas palavras para como nds
Servigos nossos usuarios. Mas “N&do seja mau” é muito mais do que isso. Sim, diz respeito a
disponibilizar aos nossos usudrios acesso imparcial as informacgdes, focando nas suas
necessidades e lhes provendo os melhores produtos e servigos possiveis. Mas também diz
respeito a fazer o certo de modo geral, em acordo com a legislacdo, agindo de forma honrada e
tratando uns aos outros com respeito [...]. O Cddigo de conduta do Google é um dos meios pelos
quais colocamos o lema “Nao seja mau” em pratica. Exemplo extraido da obra de Geoffrey Miller.
Traducdo livre de: “Don’t be evil.” Googlers generally apply those words to how we serve our
users. But “Don’t be evil” is much more than that. Yes, it s about providing our users unbiased
access to information, focusing on their needs and giving them the best products and services that
we can. But it's also about doing the right thing more generally — following the law, acting
honorably and treating each other with respect... The Google Code is one of the ways we put
“Don’t be evil” into practice”. (MILLER, Geoffrey Parsons. The Law of Governance, Risk
Management and Compliance. New York: Wolters Kluwer Law & Business, 2014).

STOHS, Joanne Hoven; BRANNICK, Teresa. ‘Code and Conduct: Predictors of Irish Managers’.
Journal of Besiness Ehtics, v. 22, p. 311-326 apud BERJILOS, Araceli de los Rios; LARA, Salud
Millan; LOZANO, Mercedes Ruiz. ¢Son los cddigos éticos un instrumento de gestién de la
responsabilidad social? Un estudio exploratorio en Andalucia. Disponivel em:
<http://www.intangiblecapital.org/index.php/ic/article/download/702/507>. Acesso em: 14 maio
2017, p. 5.
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O reconhecimento dessa funcdo minima, talvez decorra da mesma premissa
utilizada por Ingo Winkler'” quando menciona que os cédigos de éticas
organizacionais sdo, via de regra, uniformes no seu contetdo, pois sua a elaboracao
esta muito condicionada pelas pressdes dos grupos de interesse e pelas forcas
legais.

Ressalta-se que apesar de os cdodigos preverem diversos comportamentos e
deterem um papel real na limitacdo da conduta dos stakeholders'®, néo se pode
olvidar de seu carater complementar a legislacao estatal, visando a promocédo de
debates e ndo a solucdo para todos os problemas criados pela globalizacdo da
atividade econdémica.*

As razdes de incorporacdo dos codigos de ética por parte de uma empresa
sdo analisadas por meio de trés teorias, por Isabel Alvarez, Luis Dominguez e Isabel
Sanchez®®. Para a teoria dos acionistas, os cédigos de éticas tém a finalidade de
satisfazer os desejos de seus acionistas, sugerindo que as organizacdes somente
Sd0 responsaveis perante seus acionistas e que toda a atuagdo de seus
empregados devem se voltar para a maximizacado da riqueza dos investidores. A
teoria dos stakeholderes®® defende que as empresas sdo responsaveis perante
qualquer agente ou grupo de interesse que seja afetado pelas acdes da organizacao
e, por essa razao, devem desempenhar um papel ético para guiar a resposta as
expectativas desses grupos de interesse e, como consequéncia, devem se derivar
do didlogo com eles. Por fim, a teoria da legitimidade suscitando que as empresas
derivam da congruéncia entre o sistema de valores de uma organizacdo e os da

sociedade em que se forma. Desse enfoque, a incorporagdo dos cddigos de ética €

197 WINKLER, Ingo. The Representation of Social Actor in Corporate Codes of Ethics. How Code
Language Positions Internal Actors’, Journal of Business Ethics, 2011, 101, 653-665 apud
BERJILOS, Araceli de los Rios; LARA, Salud Millan; LOZANO, Mercedes Ruiz. ¢Son los cédigos
éticos un instrumento de gestion de la responsabilidad social? Un estudio exploratorio en
Andalucia. Disponivel em: <http://www.intangiblecapital.org/index.phpl/ic/ article/download/702/507>.
Acesso em: 14 maio 2017, p. 5.

O conceito classico de stakeholder é “qualquer grupo ou individuo que pode afetar ou ser afetado
pelo alcance dos objetivos da organizacdo.” (FREEMAN, 1984: 46 apud FRIEDMAN, Andrew L.;
MILES, Samantha. Stakeholders: Theory and Practice. New York: Oxford University Press, 2006,
p. 1).

JENKINS, Rhys. Corporate Codes of Conduct: Self-Regulation in a Global Economy. Technology,
Business and Society Programme, Paper n. 2, apr. 2001. Disponivel em:
<http://www.unrisd.org/unrisd/website/document.nsf/240da49ca467a53f80256b4f005ef245/e3b3e7
8bah9a886f80256b5e00344278/$FILE/jenkins.pdf> Acesso em: 14 maio 2017.

20 ALVEZ, Isabel Gallego; DOMINGUEZ, Luis Rodriguez; SANCHEZ, Isabel Maria Garcia. La
influencia del consejo de administracion en la adopcién de un cddigo ético. Revista de
Contabilidad: Spanish accouting review, v. 11, n. 2, 2008, Disponivel em:
<https://dialnet.unirioja.es/servlet/articulo?codigo=2883470>. Acesso em: 14 maio 2017. p. 98.
Para conceito, ver nota de rodapé n. 197.
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um bom mecanismo para legitimar o comportamento da empresa, tendo em conta
gue a empresa nhao apenas deve fazer o que se espera dela, mas o necessario para
justificar perante a sociedade a orientagao de suas atividades e trocas internas.
Ressalta-se, ainda que: a) a elaboracdo dos codigos de ética deve dar-se
internamente, ou seja, no ambito da prépria organizacdo e de preferéncia com a
participacdo das pessoas envolvidas no processo, tais como empregados, clientes e

"202 (por este viés, entende-se

sécios, expressando sua cultura e clima organizacional
que quando héa a participacdo ativa de todas as pessoas envolvidas no processo ha
um indicativo de maior adesao); e ) os cédigos de ética ndo sado exaustivos e nem
poderiam ser, na medida em que € impossivel prever todas as situagcdes, todavia,
independente de seu conteudo, sua eficacia depende de seu desenvolvimento e
atualizacdo, bem como do monitoramento do seu cumprimento e da tomada de
medidas sancionatorias em caso de desconformidade.

Na relacdo existente entre Direito do Trabalho e Codigo de Etica, verifica-se
que este seria uma extensédo do contrato de trabalho, consistindo, portanto, ou um
uma clausula adicional que estabelece direitos e deveres reciprocos?®® ou no préprio
regulamento de empresa.***

Sobre cédigos de ética e compliance®®, destaca-se a reflexdo de Anja Mengel®®:

[...] um segundo componente moderno de Compliance, no entanto, tornou-
se cada vez mais importante nos Ultimos anos - o estabelecimento da
filosofia e cultura da empresa, bem como o compromisso proprio da
empresa com o comércio moral e econémico e também com o comércio
ecoldgico e duradouro (em parte, também com obriga¢cdes moderadas). Por
isso foram instituidos os Cédigos de Compliance, sobretudo na forma de

NEGRAO, Célia Lima; PONTELO, Juliana de Fatima. Compliance, controles internos e riscos:
a importancia da area de gestao de pessoas. Brasilia: SENAC, 2014, p. 73.

Informacéo extraida do site do Instituto: CODIGO de Etica: definicdo. Disponivel em:
<http://www.pesquisacodigodeetica.org.br/2014/codigo-etica.php>. Acesso em: 12 maio 2017.
GONCALVES, Marcos Fernandes. Cédigo de Etica nas relacdes de trabalho. 2015. Disponivel
em: <http://www.direitoevirtual.com.br/2015/03/codigo-de-etica-nas-relacoes-de-trabalho.html>.
Acesso em: 12 maio 2017.

Para analise dos cddigos de conduta com a responsabilidade social empresarial ver: PIAZZA,
Maria Luiza de Oliveira. Codigo de conduta das multinacionais. In: INSTITUTO ETHOS.
Responsabilidade social das empresas: a contribuicdo das universidades. S&o Paulo:
Peirdpolis, 2003, v. 2, p. 233-272.

Traducdo livre de: “Zusatzlich ist jedoch eine zweite moderne Komponente von Compliance in den
letzten Jahren immer wichtiger geworden — die Festegung der Unternehmensphilosophie und —
kultur sowie die — teils auch Uber obligationsméassige — Selbstverpflichtung vo Unternehmen zu
moralischem wirtschaftlichen und auch 6kologisch nachhaltigem Handeln. Daher werden
Compliance-Kodizes — vor allem in Form Von Ethikkodizes — auch als ethisches Bekenntnis der
Unternehmen eingesetzt, um das Image in der Offentlichkeit zu definieren und ggf. zu verbessern.”
(MENGEL, Anja. Compliance und Arbeitsrecht: Implementierung, Durchsetzung Organisation.
Munchen: Verlag C.H.Beck, 2009, p. 2-3).
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cadigos éticos, também como confissdo ética da empresa, para definir a
imagem em publico e eventualmente melhorar.

Por fim, citam-se as funcdes?®®’ praticas desempenhadas pelos Cédigos de Etica,
denominados, ainda, de Cddigos de compliance: a) identificadora, na medida em que o
texto assinala quais as metas, compromissos e papel que a organizacdo pretende
desempenhar na sociedade; b) declarativa e informativa, ja que indica qual a teoria ética
pactuada pela filosofia da empresa e qual o conjunto de valores éticos assumidos como
principios; c) discriminativa, pois o texto deve ser suficientemente claro no sentido de se
perceber quais condutas s&o obrigatorias, Otimas, desejaveis ou proibidas; d)
metodoldgica ou procedimental, j& que estabelece as vias adequadas para se chegar a
uma solucdo de conflitos ou dilemas éticos; e) coercitiva, na medida em que estabelece
as sancoes e procedimentos justos a sua aplicacao; e f) protetiva, pois todo o conjunto

das fungdes anteriores, garantindo um agir em acordo com as normas previstas.
3.2 PODER DE CONTROLE/FISCALIZAQAO

O Pode de Controle, também denominado Poder de Fiscalizagdo, consiste no
conjunto de prerrogativas necessarias para 0 acompanhamento continuo da prestacéao
de trabalho e a propria vigilancia efetivada ao longo do espaco empresarial interno®® e
est4 vinculada ao segundo pilar do compliance, qual seja: Detecgéo.

O poder de controle, para alguns, ndo se trata de uma prerrogativa, mas sim
de um dever®® do empregador, j4 que a omissdo poderia acarretar em
responsabilidade objetiva da empresa, nos termos do art. 932 do Caédigo Civil.

Independentemente da sua natureza (poder/dever), sentido algum haveria no
poder de organizacdo e regulamentacdo se o empregador ndo pudesse exercer 0O
poder de controle das premissas estabelecidas, pois, sem o exercicio do controle,
seria impossivel a verificacdo da conformidade.

O controle tem como fundamento, tanto o contrato individual de trabalho,
quanto as normas gerais laborais, a exemplo do art. 3° da CLT e das Normas

Regulamentadoras (NR) relativas a seguranca e medicina do trabalho, ja que é

obrigacdo do empregador promover um ambiente saudavel ao empregado.

27 PUYOL, Javier. Critérios Praticos para la elaboracién de un cédigo de compliance. Valencia:

Tirant lo Blanch, 2016, p. 14-15.
298 DELGADO, Mauricio Godinho. Curso de Direito do Trabalho. 11. ed. S&o Paulo: LTr, 2012, p. 662.
299 ARAUJO, Luiz Alberto David. A correspondéncia eletrénica do empregado (e-mail) e o poder
direito do empregador. Sdo Paulo: Revista dos Tribunais, 2012, v. 3, p. 776.
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E, pois, neste pilar que se intensifica o conflito entre eficiéncia empresarial e

privacidade. Quanto a esse aspecto, Thilo Manhold?*

salienta que do “preco” pago
pelos empregados e empresas para a instauracdo do compliance surge uma atmosfera
de “big brother is watching” (observacdo do irmao mais velho), o qual parece bastante
elevado. Geoffrey Miller®®* defende que “uma parte fundamental para o enforcemet
interno € o monitoramento do trabalho dos funcionérios”, acrescentando haver uma
politica de troca entre a eficiéncia e a privacidade. Entretanto, caso ndo houvesse o
monitoramento/fiscalizacdo, poucas violacdbes ao compliance seriam passiveis de
identificacdo e, consequentemente, haveria um aumento em condutas contrarias ao
programa.

O poder de controle visa analisar o cumprimento da jornada de trabalho
estabelecida contratualmente, fiscalizar o uso de equipamentos de protecdo individual,
o cumprimento do intervalo intrajornadas, a utilizacdo de uniformes, o desempenho
ético das atividades e a consonancia das condutas com os codigos de ética, sendo,

portanto, fundamental & analise da eficiéncia das medidas de compliance.
3.2.1 Poder de Fiscalizacao versus Pilar da Detecc¢ao: instrumentos praticos

As ferramentas em favor do empregador para a realizagdo do poder de
fiscalizacdo sdo diversas, havendo grande contribuicdo da tecnologia (meras de

vigilancia, GPS em veiculos, monitoramento de e-mails corporativos) e da ciéncia

212

(exames de gravidez?*?, toxicol6gicos?*®, etc.). Mas, tipicamente, quando o assunto é

21 MANHOLD, Thilo. Compliance und Arbeitsrech: Insiderrechtlich Verhaltenskonzepte in
nationalen und multinationalen Unternehmen. Frankfurt: Peter Lang, 2014, p. 24.

Traducdo Livre de: “A Key part of internal enforcement is the job of monitoring employees”.
(MILLER, Geoffrey Parsons. The Law of Governance, Risk Management, and Compliance.
New York: Wolters Kluwer Law & Business, 2014, p. 182).

No direito interno, a esta questéo especifica esta regulamentada pela Lei 9.029/1995 a qual “Proibe a
exigéncia de atestados de gravidez e esterilizacdo, e outras préticas discriminatérias, para efeitos
admissionais ou de permanéncia da relacdo juridica de trabalho e da outras providéncias, o que
permite concluir que, via de regra, ndo se admite a sua realiza¢éo de forma n&o consentida. Inclusive a
vedacao é tao significativa que a realizado destas praticas discriminatoérias restou tipificada como crime
a ser punido com pena de detencdo de 01 a 02 anos e multa. Nos termos do artigo 16 da Portaria n°
1.927, de 10 de dezembro de 2014 do Ministério do Trabalho e Emprego consiste em pratica
discriminatéria a exigéncia de testes para HIV ou quaisquer outras formas de diagnéstico de HIV as
pessoas gque procuram emprego e aos canditados a trabalho. (BRASIL. Ministério do Trabalho e
Emprego. Portaria n® 1.927, de 10 de dezembro de 2014. Disponivel em: <http://www.trtsp.jus.br/
geral/tribunal2/ORGAOS/ MTE/Portaria/P1927_14.html>. Acesso em: 07 ago. 2017).

Especificamente, no tocante a realizacdo de exames toxicolégicos no contexto do direito norte
americano, Geoffrey Miller cita que é possivel impor-se a realizacdo de testes de identificacdo de
utilizacdo de alcool e drogas sem limites, via de regra. A excecdo sera quando a questdo estiver
devidamente acordada por meio do contrato de trabalho ou restrita por meio do sindicato da classe.
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compliance, os canais de dentncia (Canais de Etica)**

surgem como principal meio
de deteccéo.

Talvez possa ser apontado como motivo da associagao entre deteccédo e o0s
canais de ética, pois estes sdo responsaveis pela deteccédo de 39,1% das fraudes
(mais do que o dobro de qualquer outro método), conforme estudo realizado pela
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Association of Certified Fraud Examiners=™, tratando-se, portanto, de ferramenta

primordial na deteccao de fraudes e problemas de compliance.

Sendo assim, a comunicacdo possibilita®'®

a realizacdo de dendncias,
alegacoes, sugestdes, reclamacdes etc., podendo ser realizadas tanto pelo publico
interno da empresa quanto pelo externo (funcionarios, fornecedores e consumidores
gue poderao relatar condutas tomadas pelos empregados de uma empresa, ex-
empregados), conectando diferentes atores dentro de modelo regulatério e
eliminando distancias normalmente existentes entre a Alta Administracdo e as
operacdes do dia a dia.

Existem dois tipos de dentncia®*’: interna, quando o delito é relatado para um
canal dentro da organizacdo, e externa, quando o delito é relatado para um canal

externo a organizacdo. Teoricamente, a dendncia interna é a de menor impacto?'® a

(MILLER, Geoffrey Parsons. The Law of Governance, Risk Management, and Compliance. New

York: Wolters Kluwer Law & Business, 2014, p. 183).

Ferramenta também denominada de “Tell Us”, conforme se depreende do Guia de Compliance da

Siemens sobre Anticorrupcdo. (SIEMENS. Guia de compliance da Siemens sobre

anticorrupcdo. 2008. Disponivel em: <http://w3.siemens.com.br/home/br/pt/cc/Compliance/

Documents/GuiaAnticorrupcaoComplianceSiemens.pdf>. Acesso em: 27 jun. 2017).

1% Conforme relatério: REPORT TO TEM NATIONS. Detection. 2016. Disponivel em:

<http://www.acfe.com/rttn2016/detection.aspx>. Acesso em: 16 maio 2017.

Interessante a analise paralela do dever de o funcionario publico federal “VI - levar as irregularidades

de que tiver ciéncia em razdo do cargo ao conhecimento da autoridade superior ou, quando houver

suspeita de envolvimento desta, ao conhecimento de outra autoridade competente para apuracao;”,

ndo se trata, portanto, de uma faculdade, conforme previsdo do art. 116, inciso VI, da Lei 8.112/90,

alterado pela Lei de Acesso a Informacao (art. 43 da Lei n°® 12.527/2011).

Conforme ZHANG, Julia; CHIU, Randy; WEI, Ligun. Decision-making process of internal

whistleblowing behavior in China: Empirical evidence and implications. Journal of Business

Ethics, 88 (Supplement 1) 2009, p. 25-41 apud MELO, Hildegardo Pedro de Araujo de; SILVA,

Gilson Rodrigues da; SOUZA, Rossana Guerra de. A protecdo do Anonimato e a Eficacia do

Compliance: Um Estudo Experimental Sobre a Influéncia do Canal de Dendncia Andnima na

Comunicacdo de Problemas de Compliance no Brasil. In: XVI CONGRESSO DA USP DE

CONTROLADORIA E CONTABILIDADE. Anais... Sao Paulo, 2016, Disponivel em:

<https://www.google.com.br/url?sa=t&rct=j&g=&esrc=s&source=web&cd=1&cad=rja&uact=8&ved=

0ahUKEwiH2P0O29_TTAhWIKyYKHakTAggQFggmMAA&url=http%3A%2F%2Fwww.congressous
p.fipecafi.org%2Fanais%2Fartigos162016%2F50.pdf&usg=AFQjCNGVA7Dk_UW,YZVbim_TRCw1

aQyHLQ>. Acesso em: 16 maio 2017.

18 vide PARK, Heungsik; BLENKINSOPP, John. Whistleblowing as planned behavior - A survey of
South Korean police officers. Journal of Business Ethics, 2009 85(4), 545-556. apud MELO,
Hildegardo Pedro de Araujo de; SILVA, Gilson Rodrigues da; SOUZA, Rossana Guerra de. A
protecdo do Anonimato e a Eficacia do Compliance: Um Estudo Experimental Sobre a Influéncia
do Canal de Denuncia Anénima na Comunicac¢do de Problemas de Compliance no Brasil. In: XVI
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organizacdo, uma vez que a divulgacdo de informacfes no meio externo pode ser
prejudicial a estratégia da entidade. Entretanto, para alguns, o canal externo traria
consigo um carater de independéncia e, de certa forma, especializacdo no

® ao denunciante e

recebimento da denlincia, o que traria mais seguranca®
estimularia a utilizacdo dessa ferramenta.

Os canais de denuncia tém como objetivo central a reducédo de perdas e a
educacdo dos funcionarios acerca dos tipos de atividades fraudulentas, permitindo
maior identificacdo de sinais que indiquem essas atividades, além de clarificar a

andlise de relatérios e de controle®®.

De forma sistematica, as seguintes
contribuicdes®** podem ser atribuidas aos canais de dentncia: a) tornam a empresa
mais protegida contra os eventos de fraudes e comportamentos antiéticos; b)
fornecem transparéncia aos processos de negdcio e as relagbes entre os diversos
agentes da governanca,; c) inibem desvios de conduta e melhoram o ambiente de
trabalho; e d) suportam a atuacdo da Auditoria Interna com informacdes relevantes,
atualizadas tempestivamente.

A sua valorizagdo é tdo grande que a Comissdo de Valores Mobiliarios
(CVM), através da Instrucdo CVM n°. 509, de novembro de 2011, art. 31-B, inciso
V1?22, definiu que as empresas de capital aberto no Brasil devem possuir meios para
receber denuncias, inclusive sigilosas, internas e externas a companhia, de forma
que a institucionalizacdo deste canal passa a fazer parte dos deveres do Comité

Estatutario de Auditoria.

CONGRESSO DA USP DE CONTROLADORIA E CONTABILIDADE. Anais... Sdo Paulo, 2016,

Disponivel em: <https://www.google.com.br/url?sa=t&rct=j&q=&esrc=s&source=web&cd=1&cad=

rja&uact=8&ved=0ahUKEwWiH2P0O29 TTAhWIKyYKHakTAggQFggmMAA&url=http%3A%2F%2Fw

ww.congressousp.fipecafi.org%2Fanais%2Fartigos162016%2F50.pdf&usg=AFQJCNGVA7Dk_UW;j

YZVblm_TRCw1aQyHLQ>. Acesso em: 16 maio 2017.

No sentido da protecéo do denunciante, temos a Lei de Acesso a Informagéo n°® 12.527/11, que

introduz a protecdo do servidor denunciante em seu artigo 126-A, alterando o Estatuto dos

Servidores Publicos Civis da Unido (Lei n°® 8.112/90), sendo restrita a este grupo funcional.

ANTONIK, Luis Roberto. Compliance, Etica, Responsabilidade Social e Empresarial. Rio de

Janeiro: Alta Books, 2016, p. 38.

2L MELO, Hildegardo Pedro de Araljo de; SILVA, Gilson Rodrigues da; SOUZA, Rossana Guerra de.
A protecdo do Anonimato e a Eficacia do Compliance: Um Estudo Experimental Sobre a Influéncia
do Canal de Denlincia Andnima na Comunicacao de Problemas de Compliance no Brasil. In: XVI
CONGRESSO DA USP DE CONTROLADORIA E CONTABILIDADE. Anais... Sdo Paulo, 2016,
Disponivel em: <https://www.google.com.br/url?sa=t&rct=j&q=&esrc=s&source=web&cd=1&cad=
rja&uact=8&ved=0ahUKEwiH2P0O29_TTAhWIKyYKHakTAggQFggmMAA&url=http%3A%2F%2Fw
ww.congressousp.fipecafi.org%2Fanais%2Fartigos162016%2F50.pdf&usg=AFQJCNGVA7Dk_UWj
YZVblm_TRCw1aQyHLQ>. Acesso em: 16 maio 2017.

222 COMISSAO DE VALORES MOBILIARIOS. Instrucdo n° 509, de 16 de novembro de 2011.
Acrescenta artigos a Instrucdo CVM n° 308, de 14 de maio de 1999, e altera artigos e anexo da
Instrugdo CVM n° 480, de 7 de dezembro de 2009. Disponivel em: <http://www.cvm.gov.br/
legislacao/inst/inst509.html>. Acesso em: 15 maio 2017.
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Constata-se a valorizacdo dessa forma de deteccdo no documento

“International principles for whistleblower legislation” (Principios Internacionais para a

legislacéo referente a denuncias) da ONG transparéncia Internacional, que:

Os denunciantes desempenham um papel fundamental na exposicdo de
casos de corrupcdo, sonegacdo, fraude, ma administracdo e outras
irregularidades que podem ameacar o interesse social, a salude publica, o
meio ambiente, os direitos humanos e a ordem juridica. No entanto, quem
decide denunciar frequentemente se exp0e a Ssérios riscos pessoais. Pode
ser ameacado, demitido, grocessado, preso, ou mesmo agredido
fisicamente ou assassinado.*

A denuncia podera ser realizada de forma identificada ou anonimamente.

Esta, teoricamente, reduz 0os denunciantes aos riscos pessoais acima mencionados.

Inclusive, quanto ao anonimato, a orientagdo € bem admitida em sede de

persecucdo penal, conforme observa Fernando Capez?**:

A delacdo andnima (notitia criminis inqualificada) ndo deve ser repelida de
plano, sendo incorreto considera-la sempre invalida; contudo, requer cautela
redobrada, por parte da autoridade policial, a qual devera, antes de tudo,
investigar a verossimilhanca das informacées®.

Em sentido contrario, ha posicionamentos que defendem que o anonimato

limitaria a eficacia do canal de denuncias, ja que dificultaria a investigacao dos fatos

narrados pelos denunciantes, pois, visando a manutencdo do anonimato, o

denunciante forneceria menos detalhes. Independente da forma que o canal de

denuncia seja disponibilizado (telefone, canais de ouvidoria, call centers, hot site, e-

mail, caixa-postal), um importante elemento € a centralizacdo das informacdes em

uma base de dados padréo visando o melhor tratamento da dentncia.??®
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TRANSPARENCY INTERNATIONAL. International principles for whistleblower legislation.
Disponivel em: <http://www.transparency.org/whatwedo/publication/international_principles_for_
whistleblower_legislation>. Acesso em: 16 maio 2017, p. 2.

CAPEZ, Fernando. Curso de Processo Penal. 7. ed. Sado Paulo: Saraiva, 2001, p. 77, item n.
10.13.

22 Turma do STF tem posicionamento pacifico no sentido de que a dendncia anénima pode
justificar o inicio de investigacdes criminais (RHC 117988) devendo, portanto, ser aceita no ambito
privado. (DENUNCIA andnima justifica investigacdo criminal, decide 22 Turma do STF. Consultor
Juridico, S&o Paulo, 17 dez. 2014. Disponivel em: <http://www.conjur.com.br/2014-dez-
17/denuncia-anonima-justifica-investigacao-criminal-decide-stf>. Acesso em: 30 maio 2017).
DELOITTE. Canal de Denuncia como Instrumento de Compliance. Disponivel em:
<http://www.deloitte.com.br/publicacoes/2007/FolderConsultoria_CanalDenuncia.pdf>. Acesso em: 20
nov. 2015 apud MELO, Hildegardo Pedro de Araudjo de; SILVA, Gilson Rodrigues da; SOUZA,
Rossana Guerra de. A protecdo do Anonimato e a Eficacia do Compliance: Um Estudo Experimental
Sobre a Influéncia do Canal de Denlncia Anénima na Comunicagéo de Problemas de Compliance no
Brasil. In: XVI CONGRESSO DA USP DE CONTROLADORIA E CONTABILIDADE. Anais... Séo
Paulo, 2016, Disponivel em: <https://ww.google.com.br/url?sa=t&rct=j&g=&esrc=s&source=web&
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Na linha de protecdo do denunciante, Leonardo Bento®?’ destaca que
diversos sdo os instrumentos internacionais que reconhecem o principio da protecao
do denunciante como, e.g., a Convencao das Nac¢des Unidas contra a corrupgéo em
seu art. 33°%; a Convencdo da OEA contra a corrupcdo em seu art. 111’*°; dentre
outros®*°. O autor acrescenta que um sistema de protecéo adequado ao denunciante
deve: proporcionar canais acessiveis e confiaveis para fazer as dendncias;
proporcionar ao denunciante imunidade contra toda forma de retaliagdo no trabalho;
permitir a realizagdo da denuncia na forma anénima e, em todo caso, preservar o
sigilo da identidade do denunciante, pois o direito do denunciado ao contraditorio e a
ampla defesa néo inclui o direito de saber a identidade do denunciante; proteger o
denunciante em caso de improcedéncia da denudncia; e gerar um feedback ao
denunciante.?!

Por fim, frisa-se que as ferramentas de compliance mostram-se como uma
colcha de retalhos que devem estar bem atados uns aos outros para que se

transforme em um verdadeiro programa de compliance.

cd=1&cad=rja&uact=8&ved=0ahUKEwiH2PO29 TTAhWIKyYKHakTAggQFggmMAA&url=http%3A%2
F%2Fwww.congressousp.fipecafi.org%2Fanais%2Fartigos162016%2F50.pdf&usg=AFQJCNGVA7Dk_
UWjYZVbim_TRCw1aQyHLQ>. Acesso em: 16 maio 2017.

BENTO, Leonardo Valles. Protection of whistleblowers: international standards and Brazilian Law.
Revista Novos Estudos Juridicos - Eletronica, v. 20, n. 2, maio/ago. 2015, p. 791.

Articulo 33. Cada Estado Parte considerara la posibilidad de incorporar en su ordenamiento
juridico interno medidas apropriadas para proporcionar proteccion contra todo trato injustificado a
las personas que denuncien ante las autoridades competentes, de buena fe y con motivos
razonables, cualesquiera hechos relacionados con delitos tipificados con arreglo a la presente
Convencion. (ORGANIZACAO DAS NACOES UNIDAS. Convencéo das Nagdes Unidas contra
a Corrupcdo. Genebra, 2003. Disponivel em: <http://www.unodc.org/unodc/en/corruption/
tools_and_publications/UN-convention-against-corruption.html>. Acesso em: 16 maio 2017).

Artigo 1ll, 8. Sistemas para proteger funcionarios publicos e cidaddos particulares que
denunciarem de boa-fé atos de corrupc¢ao, inclusive a protecdo de sua identidade, sem prejuizo
da Constituicdo do Estado e dos principios fundamentais de seu ordenamento juridico interno.
(ORGANIZACAO DAS NACOES UNIDAS. Convencéo das Nagdes Unidas contra a Corrupgao.
Genebra, 2003. Disponivel em: <http://www.unodc.org/unodc/en/corruption/tools_and_publications
/UN-convention-against-corruption.html>. Acesso em: 16 maio 2017).

No ambito da Administracdo Publica Federal, ver Instrumento Normativa Conjunta CRG-OGU n°
01/2014 da Controladoria Geral da Unido que estabeleceu diretrizes para assegurar o sigilo da
identidade do denunciante, bem como o recebimento de dendncias anbnimas. (BRASIL.
Controladoria Geral Da Uni&o. Instru¢cdo Normativa Conjunta CRG-OGU n° 01, de 24 de junho
de 2014. Disponivel em: <http://www.cgu.gov.br/sobre/legislacao/arquivos/instrucoes-normativas/
in-crg-ogu-01-2014.pdf>. Acesso em: 16 maio 2017).

BENTO, Leonardo Valles. Protection of whistleblowers: international standards and Brazilian Law.
Revista Novos Estudos Juridicos - Eletronica, v. 20, n. 2, maio/ago. 2015, p. 793-794.
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3.3 PODER DISCIPLINAR

Antes de adentrar no poder disciplinar, vale relembrar que uma das principais
caracteristicas da relacdo empregaticia € a subordinagéo juridica que, por meio do
contrato de trabalho, transfere ao empregado o dever de prestar a atividade de
forma colaborativa, obediente e leal, acatando com as normas internas e externas e,
caso nao corretamente prestada a atividade laboral, surge a possibilidade de o
empregador fazer uso do seu poder disciplinar.

Nas palavras de Aldacy Coutinho®*?, o poder punitivo que detém o

empregador revela-se:

Em um sentido amplo, no poder de regulamentar, pela criacdo de um
conjunto de regras obrigatérias no seio da empresa determinantes de
deveres, tipificando e estabelecendo as sanc¢des e, num aspecto restrito, no
proprio poder punitivo, como poder de imposicdo de penalidades
disciplinares, antes eventuais faltas intencionais cometidas pelos
empregados, no proprio interesse, para corrigi-las e assegurar a
conformidade das condutas com as necessidades do servico.

Essa conformidade das condutas com as necessidades do servigo aparece
como importante ferramenta de realizacdo do compliance, na medida em que deve
ser entendido como um “sistema integrado de medidas que a organizacdo deve
executar para que o0s colaboradores possam agir de forma ética e com
responsabilidade social”®®. Nesse sentido, destaca-se o posicionamento de Roberto

Aguiar®*

ao mencionar que o poder garante a eficacia da sancdo e a sancao
garante a eficacia e a manutencédo do poder.

Os autores do Direito do Trabalho oscilam na identificacdo do poder punitivo
trabalhista como direito, faculdade do empregador ou relacgéo juridica complexa®®.

No entanto, defende-se que o poder disciplinar consiste no direito®® que o

232 COUTINHO, Aldacy Rachid. Poder Punitivo Trabalhista. Sao Paulo: LTr, 1999, p. 87.

23 MARTINS, Karla Cristina da Costa e Silva de Mattos; MARTINS, Marcos Antonio Madeira de
Mattos. Objecbes do empregado ao comando superior: mecanismos de defesa do compliance
para evitar fraudes na organizacdo. Revista Metropolitana de Governanca Corporativa, Sao
Paulo, v. 1, n. 2, 2016, p. 120.

23 AGUIAR, Roberto A. R. Direito, poder e opressao. 3. ed. Sdo Paulo: Alfa-Omega, 1990, p. 72
apud COUTINHO, Aldacy Rachid. Poder Punitivo Trabalhista. Sdo Paulo: LTr, 1999, p. 90.

2% Conforme COUTINHO, Aldacy Rachid. Poder Punitivo Trabalhista. Sdo Paulo: LTr, 1999, p. 91.

% No ambito das estatais, a possibilidade de valer-se do poder disciplinar perde o carater de
disponibilidade e por forca dos principios constitucionais aplicaveis a Administracdo Publica
(legalidade, impessoalidade, moralidade, publicidade e eficiéncia), passa a ser um dever de
apurar, conforme se extrai do: MANUAL de Direito Disciplinar para empresas estatais. Brasilia,
DF, Controladoria Geral da Unido, 2016. Disponivel em: <https://www.google.com.br/url?
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empregador tem de impor san¢des aos empregados em face do descumprimento
das obrigacGes pactuadas, direito que se encontra vinculado ao terceiro pilar do
compliance, o pilar de punicao/correcéo.

De forma sistematica, citam-se quatro teorias explicativas do poder
disciplinar®®’: a) teoria disciplinar convencional, que entende haver uma ligacdo
direta entre o poder disciplinar e o contrato de trabalho, sendo este sua condicédo de
existéncia, da mesma forma estaria condicionado a discussdo em sede de
negociacao coletiva, assim ndo poderia haver o exercicio unilateral do poder pelo
empregador; b) teoria disciplinar unilateral, sustentando a atribuicdo unilateral do
poder ao empregador, decorrente Unica e exclusivamente do poder de direcéo,
podendo ser exercido a seu livre alvitre, desde que respeitadas a razoabilidade e a
proporcionalidade; c) teoria disciplinar como delegacdo do Poder Publico,
considerando que o jus puniendi pertence exclusivamente ao Estado, mas passivel
de delegacdo, pois entendimento no sentido contrario permitiria concluir na
existéncia da justica privada, remetendo as formas primitivas de organizacéo social;
e, por fim, d) teoria disciplinar na 6tica empresarial que atribui o poder disciplinar ndo
ao empregador, mas a empresa enquanto organizacado, apresentando, assim, uma
tendéncia a produzir maior uniformidade no seu modo de exercicio.

A doutrina divide-se quanto & validade juridica do poder disciplinar®®,
havendo uma posicdo negativista que prega a inexisténcia de fundamentacao
juridica do poder disciplinar no contexto da relacdo de emprego, ja que o poder de
punir seria uma prerrogativa exclusiva estatal, e que nao condiz com a realidade
juridica brasileira. Uma segunda, autonomista, que entende pela existéncia de um
verdadeiro Direito Disciplinar do Trabalho, cujo argumento seria a propria ideia de
assimetria e hierarquia dentro da empresa, também néo aceita pela doutrina. E, por

fim, a corrente intermediaria, que sustenta que o poder disciplinar decorre do

sa=t&rct=j&g=&esrc=s&source=web&cd=2&cad=rja&uact=8&ved=0ahUKEwi3vee-

iZnNUAhXB6YYKHSD1AJEQFgguMAE&url=http%3A%2F%2Fwww.cgu.gov.br%2FPublicacoes%2F

atividade-disciplinar%2Farquivos%2Fmanual_estatais.pdf&usg=AFQJCNF81ibg6TL3Xg_nQSXs

TVWA7gxwCA>. Acesso em: 30 maio 2017.

SANTOS, Enoque Ribeiro dos. Limites ao poder disciplinar do empregador: a tese do poder

disciplinar compartilhado. Revista de Direito do Trabalho, Rio de Janeiro, v. 34, n. 129, p. 72-94,

jan./mar. 2008, p. 76-77.

2% DELGADO, Mauricio Godinho. Curso de Direito do Trabalho. 11. ed. S&o Paulo: LTr, 2012, p.
685 e ss.
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segmento fatico-juridico reconhecido pelo Direito, de forma que apesar de ser licito,
deve obediéncia a regras, principios e institutos centrais do Direito do Trabalho.?*

As principais funcées das sancdes disciplinares sd0%*%: a) punitiva (aplicar a
pena corresponde a falta); b) educativa (desestimulando faltas futuras); e c) politica
(mantendo a ordem interna da empresa), consequentemente, fortalecendo a
efetivacdo do compliance.

E de se destacar que “o poder do empregador no é sobre a pessoa ou sobre
toda a conduta do empregado, mas tdo somente sobre a forca produtiva empregada

1241

em face da manutencdo de um negdcio juridico trabalhista”"", resultado do contrato

de trabalho.

Maria Ramalho?#?

sustenta que o poder disciplinar diz respeito a uma
manifestacdo de poder do empregador com efeitos relevantissimos no dia a dia da
vida laboral, sendo um dos pontos mais sensiveis da area juridica trabalhista em
termos sociais. Estabelece a referida autora que quatro sdo as caracteristicas mais
importantes na compreensao dogmatica do poder disciplinar, quais sejam: tratar-se
de um direito subjetivo potestativo, consistindo em uma permissao normativa
especifica; possuir conteudo unilateral e dominal, ja que ele manifesta uma posi¢cao
de dominio social e juridico, demonstrando o desnivel das posi¢cdes juridicas na
relacdo de trabalho; ser essencialmente punitivo, visando a imposicdo de uma
sancdo com o objetivo de castigar o empregado e recoloca-lo em situacdo de
cumprimento, sempre que possivel; e possuir natureza juridica egoista, ou seja, com
natureza privada no sentido de estar situado em uma relacdo juridica de direito
privado, por atuar em uma forma de justica privada e porque visa interesses
particulares do titular do poder.?*®

A autora destaca ainda que:

Este poder é, de modo geral, relacionado com o poder diretivo, sendo-lhe
atribuida a funcéo de garante da eficacia deste poder, sem a possibilidade

No ambito das empresas estatais, deve ser orientado também por normas de Direito

Administrativo.

%% MARTINS, Karla Cristina da Costa e Silva de Mattos; MARTINS, Marcos Antonio Madeira de
Mattos. Objecdes do empregado ao comando superior: mecanismos de defesa do compliance
para evitar fraudes na organizagdo. Revista Metropolitana de Governanc¢a Corporativa, Séao
Paulo, v. 1, n. 2, 2016, p. 121.

41 COUTINHO, Aldacy Rachid. Poder Punitivo Trabalhista. Sado Paulo: LTr, 1999, p. 89.

%2 RAMALHO, Maria do Rosério Palma. Estudos de Direito do Trabalho. Coimbra: Coimbra, 2003,
v. 1, p.179.

43 RAMALHO, Maria do Roséario Palma. Estudos de Direito do Trabalho. Coimbra: Coimbra, 2003,

v. 1, p. 181-3.
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de reagir contra o trabalhador pelo ndo cumprimento das emanacdes do
poder de direcdo, careceria este de eficicia juridica, o que, em Ultima
andlise, faria perigar a subsisténcia de um vinculo negocial todo ele assente
no bindmio subordinacdo/autoridade — em consequéncia desta ligacao €,
também atribuida ao poder disciplinar uma finalidade eminentemente
conservatéria do vinculo laboral e preventiva de novas infracdes.**

Em que pese a existéncia de forte discussdo doutrindria acerca dos da
validade juridica do poder disciplinar (posicdo negativista, autonomista e

249y " doutrinariamente, restou consagrado que o poder disciplinar deve

intermediaria
ser exercido quando o empregado realizar a pratica de algum ato faltoso tipificado,
gue afronte o principio da boa-fé ou violar deveres contratuais, desestabilizando o
elemento da confianca entre as partes.?*®

Quanto ao tema, Mauricio Delgado?*’

menciona que dois séo os critérios para
a caracterizacao das infracdes trabalhistas: o primeiro seria intimamente relacionado
ao principio penal classico de que ndo ha infracdo sem previsdo legal anterior
expressa. Todavia, mesmo tendo o direito laboral brasileiro adotado esta teoria, ela
resta relativizada pelo contetido aberto das condutas tipificas®*®; o segundo consiste
em um critério genérico, o qual ndo realiza previsdo exaustiva e formalistica das
faltas, mas alerta que para nédo gerar situagcdes de arbitrariedades e incertezas deve
estar associado a comissdes obreiras e sindicais de acompanhamento e avaliagbes
constantes.

Ultrapassa a questdo da tipicidade das condutas no sistema laboral brasileiro,
necessario verificar quais as condutas desabonadoras dos empregados em geral, 0
que é possivel por meio a analise dos arts. 482 e 158, paragrafo Unico, ambos da
CLT e, ainda, algumas figuras faltosas de incidéncia restrita a certos grupos de
empregados em outros dispositivos esparsos, e.g. art. 433 | e Il, CLT. Veja-se o0s

dois primeiros artigos na literalidade, os quais merecem destaque:

44 RAMALHO, Maria do Roséario Palma. Do fundamento do poder disciplinar laboral. Coimbra:

Livraria Almedina, 1993, p. 185 apud SANTOS, Enoque Ribeiro dos. Limites ao poder disciplinar

do empregador: a tese do poder disciplinar compartilhado. Revista de Direito do Trabalho, Rio

de Janeiro, v. 34, n. 129, p. 72-94, jan./mar. 2008, p. 76.

Todas analisadas no ponto 3.3 do presente trabalho.

2% DORNELES, Leandro do Amaral de; OLIVEIRA, Cintia Machado de. Direito do Trabalho. 3. ed.
Porto Alegre: Verbo Juridico, 2016, p. 361.

47 Vide: DELGADO, Mauricio Godinho. Curso de Direito do Trabalho. 11. ed. S&o Paulo: LTr, 2012, p.

688-9.

O autor exemplifica sua alegacdo na figura da justa causa prevista no artigo 482, “b”, da CLT

relativa ao “mau procedimento”, alegando a sua plasticidade e impreciséo.
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Art. 482 - Constituem justa causa para rescisédo do contrato de trabalho pelo
empregador:

a) ato de improbidade;

b) incontinéncia de conduta ou mau procedimento;

¢) negociacdo habitual por conta prépria ou alheia sem permissao do
empregador, e quando constituir ato de concorréncia a empresa para a qual
trabalha o empregado, ou for prejudicial ao servico;

d) condenacdao criminal do empregado, passada em julgado, caso nédo tenha
havido suspensao da execucao da pena;

e) desidia no desempenho das respectivas funcgdes;

f) embriaguez habitual ou em servigo;

g) violacdo de segredo da empresa;

h) ato de indisciplina ou de insubordinacéo;

i) abandono de emprego;

j) ato lesivo da honra ou da boa fama praticado no servico contra qualquer
pessoa, ou ofensas fisicas, nas mesmas condi¢Bes, salvo em caso de
legitima defesa, prépria ou de outrem;

k) ato lesivo da honra ou da boa fama ou ofensas fisicas praticadas contra o
empregador e superiores hierarquicos, salvo em caso de legitima defesa,
prépria ou de outrem;

|) pratica constante de jogos de azar.

m) perda da habilitacdo ou dos requisitos estabelecidos em lei para o
exercicio da profissdo, em decorréncia de conduta dolosa do empregado.
Paragrafo Unico - Constitui igualmente justa causa para dispensa de
empregado a pratica, devidamente comprovada em inquérito administrativo,
de atos atentatorios a seguranca nacional.

Art. 158 - Cabe aos empregados
[-]

Paragrafo Unico - Constitui ato faltoso do empregado a recusa injustificada:
a) a observancia das instrucdes expedidas pelo empregador na forma do
item Il do artigo anterior

b) ao uso dos equipamentos de protecdo individual fornecidos pela

empresa.

Por fim, as penalidades aplicadas sempre deverdao respeitar a

proporcionalidade entre a falta e a sancédo. As sancdes consistem em adverténcia,

suspensdo disciplinar e ruptura contratual por justa causa®’. A adverténcia, apesar

de ndo estar prevista expressamente, € considerada penalidade tipica, introduzida

no ordenamento em face do art. 8° da CLT®?, que prevé os costumes trabalhistas

249
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BRASIL. Decreto-Lei n°® 5.452, de 1° de maio de 1943. Aprova a Consolidacdo das Leis do
Trabalho. Disponivel em: <http://www.planalto.gov.br/ccivil_03/decreto-lei/Del5452.htm>. Acesso
em: 10 nov. 2017.

No tocante ao atleta profissional exclusivamente, pode-se acrescentar a multa punitiva (Lei
9.615/98, art. 28). (BRASIL. Lei n°® 9.615, de 24 de mar¢o de 1998. Institui normas gerais sobre
desporto e da outras providéncias. Disponivel em: <http://www.planalto.gov.br/ccivil_03
/leis/L9615consol.htm>. Acesso em: 28 nov. 2017).

CLT, “Art. 8° - As autoridades administrativas e a Justica do Trabalho, na falta de disposi¢bes
legais ou contratuais, decidirdo, conforme o caso, pela jurisprudéncia, por analogia, por eqilidade
e outros principios e normas gerais de direito, principalmente do direito do trabalho, e, ainda, de
acordo com 0s usos e costumes, o direito comparado, mas sempre de maneira que nenhum
interesse de classe ou particular prevaleca sobre o interesse publico.” (BRASIL. Decreto-Lei n°
5.452, de 1° de maio de 1943. Aprova a Consolidacdo das Leis do Trabalho. Disponivel em:
<http://www.planalto.gov.br/ccivil_03/decreto-lei/Del5452.htm>. Acesso em: 10 nov. 2017, grifo
Nnosso).
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como fonte de Direito; a suspenséao disciplinar, por sua vez, encontra-se disposta no
art. 474 da CLT?? e é admitida pelo prazo maximo de 30 dias consecutivos; por fim,
a penalidade considerada mais grave € a dispensa por justa causa, vide art. 482 da
CLT retrocitado, com diversas repercussoes financeiras negativas, representando,
de certa forma, uma macula na vida profissional do trabalhador, ainda que vedada a
anotacédo na CTPS.

Importante ressaltar que a prerrogativa de punir o empregado néo é ilimitada,
devendo sempre observar o principio da boa-fé contratual, os direitos humanos
fundamentais e os principios protetivos juslaborais.

O Direito do Trabalho brasileiro ndo prevé nenhum procedimento especial

para afericdo de faltas e aplicacdo (com a excecdo do empregado estavel*>

), mas
deve respeitar a observancia de requisitos®*. Veja-se: a tipicidade da conduta
faltosa, ainda que se tenha um rol relativamente plastico, devendo a conduta estar
relacionada direta ou indiretamente ao cumprimento das obrigacdes contratuais
trabalhistas; a gravidade da conduta (ato isolado) ou sua repeti¢cdo; autoria, requisito
autoevidente; o dolo ou a culpa; o nexo de causalidade entre a falta e a penalidade;
a adequacao entre a falta e a penalidade; proporcionalidade; imediaticidade
(imediatismo), caso contrario, presume-se o0 perdao tacito; singularidade da punicéo,
de forma que n&o pode haver aplicacdo de puni¢cbes diversas para 0 mesmo fato;
auséncia de discriminacdo de maneira que todos devem ser igualmente punidos;
carater pedagogico do exercicio do poder disciplinar com a progressividade na
aplicacdo da pena; inalterabilidade da puni¢cdo, de modo que uma vez aplicada a
punicdo ndo podera ser alterada para uma mais severa.

Por meio dos elementos elencados, observa-se que se torna de facil

constatacao a correcdo do poder de punigcdo com o pilar da punicao.

2 CLT, “Art. 474 - A suspensédo do empregado por mais de 30 (trinta) dias consecutivos importa na

rescisdo injusta do contrato de trabalho.” (BRASIL. Decreto-Lei n° 5.452, de 1° de maio de 1943.
Aprova a Consolidacdo das Leis do Trabalho. Disponivel em: <http://www.planalto.gov.br/
ccivil_03/decreto-lei/Del5452.htm>. Acesso em: 10 nov. 2017).
%3 Caso em que devera ser proposta acao de inquérito judicial, nos termos da Sumula 197, do STF;
e arts. 494 e 659, inc. X, ambos da CLT.
Realizou-se neste ponto uma aglutinacdo da doutrina de DELGADO, Mauricio Godinho. Curso de
Direito do Trabalho. 11. ed. Sdo Paulo: LTr, 2012, p. 694-700 e DORNELES, Leandro do Amaral
de; OLIVEIRA, Cintia Machado de. Direito do Trabalho. 3. ed. Porto Alegre: Verbo Juridico,
2016, p.361.
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3.3.1 Poder Disciplinar versus Pilar da Correcdo/Puni¢do: aspectos praticos

Cabe agora verificar de que forma o poder disciplinar € realizado pelo Pilar da

Correcgao/Punicao na realizacado do compliance.

Considerando a tipicidade plastica jA mencionada que envolve o poder

disciplinar®®, alguns Regulamentos e Coédigos de Etica empresariais prevéem

diversas condutas que se coadunam ao sistema normativo laboral, cabendo

ressaltar alguns deles para melhor compreenséo. Veja-se a diretriz de Conduta

Profissional da Siemens, 2009%%;

C. Evitar conflitos de interesses

Os colaboradores da Siemens tém o dever de tomar decisdes de negécio
no melhor interesse da Siemens, e ndo com base nos seus proprios
interesses pessoais. Surgem confltos de interesses quando o0s
colaboradores se envolvem em atividades ou possuem interesses pessoais
prejudiciais aos interesses da Siemens.

Os colaboradores tém de informar o respectivo supervisor acerca de
gualquer interesse pessoal que possa advir no ambito do desempenho dos
seus deveres profissionais.

Os colaboradores ndo podem utilizar, para contratos ou encomendas
pessoais, empresas com as quais tenham relagBes comerciais no ambito
das suas atividades em nome da Siemens caso estas possam retirar
qgualquer beneficio do contrato ou encomenda pessoal. Tal aplica-se em
particular se o colaborador exercer ou tiver capacidade para exercer uma
influéncia direta ou indireta sobre a adjudicagdo, ou ndo, de um contrato
junto da Siemens.

Os conflitos podem assumir a forma de uma relacdo comercial ou de uma
participagdo num concorrente ou cliente da Siemens, ou de uma
participacdo em atividades paralelas que impecam o colaborador de cumprir
as suas responsabilidades perante a Siemens. E importante que todos os
colaboradores reconhecam e evitem conflitos de interesses durante a
realizagéo das suas atividades profissionais.

C.1. Competir com a Siemens

Um colaborador ndo pode operar nem prestar assisténcia a uma empresa
concorrente da Siemens ou envolver-se em quaisquer atividades
concorrentes.

C.2. Trabalho paralelo

Os colaboradores ndo podem exercer trabalhos paralelos que constituam
concorréncia a atividades da Siemens. Antes de poderem praticar qualquer
atividade paralela remunerada, os colaboradores tém de comunicar a
Siemens e obter a sua autorizacdo por escrito. Atividades ocasionais de
escrita, conferéncias ou atividades ocasionais comparaveis ndo sao
consideradas trabalho paralelo. Nao sera concedida autorizacdo se a
atividade em questéo for prejudicial para os interesses da Siemens. Podera
ser recusada a autorizacdo se o0s colaboradores mantiverem relacdes
comerciais com a empresa em questio no @ambito das suas
responsabilidades oficiais em representacdo da Siemens. Uma autorizacdo
concedida previamente também pode ser revogada com estes
fundamentos.

2% Vide DELGADO, Mauricio Godinho. Curso de Direito do Trabalho. 11. ed. Sdo Paulo: LTr, 2012, p.

688-9.
%% fntegra no Anexo A.
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C.3. Participacfes em empresas terceiras

Os colaboradores que detenham ou adquiram direta ou indiretamente uma
participacdo num parceiro de negocios da Siemens ou numa empresa da
qual a Siemens detenha acfes tera igualmente de comunicar este fato ao
departamento de recursos humanos responsavel, caso possua uma relacdo
comercial com o parceiro de neg6cio ou a empresa no desempenho das
suas responsabilidades oficiais ou caso detenha uma posi¢cao nessa mesma
empresa. No caso das participacbes em empresas cotadas em bolsa, esta
regra aplica-se apenas se a participacao for superior a 5% do capital total.
Uma vez comunicada uma participacdo numa empresa terceira, a Empresa
podera tomar as medidas adequadas para eliminar quaisquer conflitos de
interesses.

O Cddigo de Etica e Conduta Le&o?":

Condutas Intoleraveis

Sao condutas intoleraveis e sujeitas a medidas disciplinares:

* Uso do cargo visando obter vantagens pessoais, facilidades ou qualquer
outra forma de favorecimento ou beneficio pessoal ilegitimo, ou para
terceiros de nossas relagoes;

« Discriminag¢&@o em funcéo de raga/cor, origem, género, orientacéo sexual,
crenca religiosa, condicdo de sindicalizacdo, convicgao politica, ideolégica,
classe social, condicao fisica ou deficiéncia, estado civil ou idade;

» Assédio de qualquer natureza, inclusive moral ou sexual, provocando o
constrangimento alheio;

e Permitir ou fazer propaganda politica, religiosa ou comercial nas
dependéncias da empresa;

» Usar recursos da Ledo nas doacBes ou contribuicdes financeiras para
apoiar atividades politicas, politicos ou candidatos (seja direta ou
indiretamente, em nivel regional, nacional ou internacional), de forma
contraria ao que disp8e nossa Politica sobre o tema;

» Dar tratamento preferencial ou privilegiado a qualquer cliente ou
fornecedor em desacordo com as politicas e normas da Ledo;

« Oferecer ou receber presentes em desacordo com as politicas e normas
da Ledo e como meio de exercer influéncia indevida, ou auferir ganho
pessoal ou prémio para si ou para terceiros;

e Oferecer hospitalidade ou entretenimento, realizar doac¢des ou
contribuicdes sociais em nome da Le&o, em desconformidade com as
politicas e normas da nossa empresa, ou sem a obtencdo da autorizacéo
interna necessaria;

« Ofertar, pagar, prometer ou autorizar um beneficio pessoal (seja
pagamento ou qualquer outro tipo de beneficio pessoal), direta ou
indiretamente, a qualquer agente publico;

* Manter contato com empresa competidora da Ledo em violacdo a
legislacé@o concorrencial aplicavel;

» Contratar parentes para posicdes em que haja subordinacéo direta ou
indireta, ou potencial conflito de interesses proprios com 0s interesses da
Le&o;

» Uso de alcool e/ou drogas psicoativas ilegais no exercicio do cargo ou
funcéo, em quaisquer das dependéncias da Le&o ou fora delas; e

« Distorcer 0os nimeros ou a caracterizagao contabil de itens que venham a
refletir nos relatérios gerenciais ou nas demonstragées financeiras da Le&o.

Apesar de nao haver previsdo de nenhum procedimento especial para

afericdo de faltas e aplicacdo de penas no sistema disciplinar laboral, através de

" fntegra no Anexo B.
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interpretacdo sistematica da legislacéo brasileira conclui-se pela necessidade de um
procedimento minimo.

Na doutrina especifica de compliance, estuda-se que as medias disciplinares
devem ser aplicadas, sempre que pertinente, quando constatadas atitudes nao
“compliant” (em desconformidade) para todos os niveis da organizacdo. Essas
medidas devem ser concebidas sempre de forma “imparcial, com senioridade, com
serenidade e com o objetivo claro de fazer a coisa certa” e devem levar em conta o
grau hierarquico das pessoas, na medida em que quanto maior o grau de instrucao,
maior se pressupde a consciéncia da conduta e, por conseguinte, maior deve ser a
punic&o.?*®

Na prética, duas sdo as formas usuais de julgamento adotadas
facultativamente pelas empresas: a primeira reside na apresentacdo de um relatorio
com recomendacao de aplicacdo disciplinar; e a segunda, consiste na apresentacao
de um relatério com a descricdo da medida disciplinar cabivel, segundo a
perspectiva da investigacdo.?**

Adotando-se a primeira op¢do, € necessaria a criacdo de uma banca
julgadora que deveréa ser imparcial na analise dos fatos para fins de consecucéo da
justica. Este colegiado, via de regra, devera ser composto por um Diretor de RH; um
Diretor de compliance e/ou Direito Juridico; e um Superior hierarquico do
envolvido.?®

Visando a efetividade e a transparéncia, sugere-se que haja publicacdo dos
procedimentos existentes na empresa, inclusive dos procedimentos de punicdo. A
empresa podera determinar o grau de suas medidas que, via de regra, consistem
em: adverténcia informal; adverténcia formal; suspenséo; exclusdo do processo
sucessorio; inelegibilidade para aumentos de méritos; demissdo sem justa causa,;
demissdo por justa causa; abertura de processo judicial. Além das medidas
disciplinares, poderdo ser instituidos: treinamentos especificos; ado¢do de novos

procedimentos; instalacdo de cAmeras ou catracas, entre outros.?*
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GIOVANINI, Wagner. Compliance: a exceléncia na préatica. Sao Paulo: Atlas, 2014, p. 266.
GIOVANINI, Wagner. Compliance: a exceléncia na préatica. Sao Paulo: Atlas, 2014, p. 267.
GIOVANINI, Wagner. Compliance: a exceléncia na pratica. Sao Paulo: Atlas, 2014, p. 268.
GIOVANINI, Wagner. Compliance: a exceléncia na pratica. Sao Paulo: Atlas, 2014, p. 270-1.
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2 a0 mencionar que a empresa devera

“estabelecer quem investiga, 0 que, quando e em que extensdo; como Serdo oS

procedimentos serdo documentados, e quem sera informado de quais resultados

dessa investigagéo.”

as investigacdes inte

Destaca a autora, ainda, que é nesta fase em que se procedem

rnas, consistindo em processos juridicos que nao se sujeito as

regras do direito processual penal, mas sim ao direito trabalhista.

De forma prati

ca e analisando alguns instrumentos de compliance destaca-se

0S seguintes instrumentos:
a) Codigo de Conduta Iberian Partners, item “V.5 COORDENACAO,

VIGI

b) Codi

LANCIA E SANCOES"?%;

O Comité Etico da CCIP é o responsavel da gestéo efetiva do presente
Cadigo, de inquirir sobre as infragbes e de definir as medidas a adoptar, em
caso de incumprimento.

A vulneracao ou o incumprimento deste Cédigo e, em particular, a pratica
de qualquer acéo delituosa, no exercicio da atividade empresarial da CCIP,
constitui uma falta que se sancionara de acordo com a legislagédo em vigor e
com os Convénios Coletivos aplicaveis. A CCIP procura adotar medidas que
se adaptem a natureza e as circunstancias de cada violacéo do Cddigo.

go de Conduta do IBGC, 20162%*:

Anexo |. Penalidades

Assegurados os direitos da ampla defesa e do contraditério, através de
regular processamento interno no Colegiado de Apoio ao Conselho -
Conduta (CAC-Conduta), a depender da gravidade da eventual violacdo
apurada em relacdo ao Cdédigo de Conduta do IBGC, ficam instituidas as
seguintes sancoes:

1. Adverténcia privada escrita, por carta,;

2. Suspensdo, para o exercicio de atividades que impliguem exposicao
perante ou por conta do IBGC, tais como: coordenar comissdes (ou
equivalente); representar o IBGC na imprensa ou em atividades conjuntas
com outras entidades; ministrar aulas ou palestras nos cursos, eventos e
congresso do Instituto; fazer parte da diretoria; patrocinar eventos do IBGC.
Caso convidado por terceiros para as atividades mencionadas durante o
periodo de suspenséo, o0 associado devera declinar do convite, sob pena de
caracterizar falta gravissima, sujeita a ampliacdo da suspensao pelo dobro
do periodo original ou, ainda, em caso de reincidéncia, sujeitando o infrator
a excluséo do quadro associativo. A superintendéncia geral sera incumbida
de verificar a lista de pessoas que desempenham tais atividades, a fim de
checar o cumprimento da determinacao de suspensao.

Em casos de extrema gravidade, o infrator podera ficar impedido de
frequentar os eventos do Instituto e/ou participar de comissfes de que faca
parte, incumbindo a superintendéncia geral o mesmo dever de verificar o
cumprimento da determinagéo.

62 \VERISSIMO, Carla. Compliance: incentivo a adocdo de medidas anticorrupcdo. Sdo Paulo:

Saraiva, 2017, p. 297.
2% ntegra no Anexo C.
264 Integra no Anexo D.
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3. Exclusdo do quadro associativo, sem direito a restituicdo de quaisquer
valores pagos, a qualquer titulo, ao IBGC.

A comunicagao das penalidades seguird os seguintes procedimentos:

i. devidamente registrada em ata assinada e arquivada no arquivo do CAC-
Conduta;

ii. transmitida pela presidéncia do conselho de administracdo, acompanhada
por um conselheiro, ou por dois conselheiros, facultada a presenca da
superintendéncia geral, no caso do sancionado ser um administrador ou
superintendente;

iii. transmitida pela superintendéncia geral, acompanhada por um diretor, ou
diretor e um superintendente adjunto, nos demais casos.

Ora, se o compliance decorre justamente de uma transformacéo cultural de
imposicao de conformidade com regras e normas, se o compliance realiza-se por
meio do poder diretivo, entdo o poder disciplinar deve assumir um novo carater, um

carater mais transparente e que se coadune com a doutrina da gestao empresarial

voltada ao pilar da punicdo.?®®

%5 |nteressante destacar a existéncia do MANUAL de Direito Disciplinar para empresas estatais.

Brasilia, DF, Controladoria Geral da Unido, 2016. Disponivel em: <https://www.google.com.br/
url?sa=t&rct=j&q=&esrc=s&source=web&cd=2&cad=rja&uact=8&ved=0ahUKEwi3vee-iZnUAhXB6
YYKHSD1AJEQFgguMAE&url=http%3A%2F%2Fwww.cgu.gov.bré%2FPublicacoes%2Fatividade-
disciplinar%2Farquivos%2Fmanual_estatais.pdf&usg=AFQjCNF81ibq6 TL3Xg_nQSXsTVWAT7gxw
CA>. Acesso em: 30 maio 2017.
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4 OS DIREITOS INESPECIFICOS DO EMPREGADO COMO LIMITE DO
COMPLIANCE

O contrato individual do trabalho envolve questfes relativas a uma posicéo de
poder de uma pessoa e a respectiva posicdo de dever da outra, englobando
questbes administrativas, financeiras, econdmicas globais, etc., mostrando-se
necessario dispensar grande atencdo quanto aos efeitos juridicos e econémicos do
contrato individual do trabalho sob o paradigma do compliance.

Em termos histéricos, o Direito do Trabalho regulou os direitos e as
obrigacGes em favor dos trabalhadores na relacdo de emprego de forma unilateral e
desigual, sobretudo a partir da segunda metade do século XIX, quando surge um
modelo estatal que passa a intervir na ordem social com uma legislacédo de ordem
publica e imperativa. A protecdo dos direitos dos trabalhadores que forma o
conteudo do contrato de trabalho, regulamentada juridicamente, é denominada de
direito trabalhista especifico dos trabalhadores.?®® A titulo de exemplo, cita-se a
protecdo contra despedida arbitraria ou sem justa causa, a limitagdo da jornada, a
regulamentacgéo dos intervalos intra e interjornada, dentre outros.

Por sua vez, os direitos laborais inespecificos introduzem e cristalizam na
relacdo laboral a incidéncia dos direitos humanos tidos como fundamentais, como
ocorre na Constituicdo brasileira de 1988. Apesar de os direitos fundamentais
deterem trés geracées ou dimensdes?®’ e serem vinculantes as entidades publicas e
privadas, como previsto pelo art. 5°, § 1°, da Constituicdo da Republica Brasileira, é

a primeira dimensdo®®®, voltada ao valor liberdade (direitos civis e politicos) que

% ALMEIDA, Renato Rua de. Direitos Laborais Inespecificos dos Trabalhadores no Ambito da
Empresa. In: ALMEIDA, Renato Rua de (Coord.). Direitos Laborais Inespecificos: os direitos
gerais de cidadania na relacdo de trabalho. S&o Paulo: LTr, 2012, p. 9.

Diversos autores mencionam a existéncia de direitos de quartas e quinta geragées, a exemplo de
Paulo Bonavides (BONAVIDES, Paulo. Curso de direito constitucional.25 ed. S&o Paulo:
Malheiros, 2010, p. 593 apud LENZA, Pedro. Direito Constitucional Esquematizado. Sdo Paulo:
Saraiva, 2016, p. 1159).

Conforme anota Paulo Bonavides, “os direitos de primeira geragéo ou direitos de liberdades tém
por titular o individuo, sdo oponiveis ao Estado, traduzem-se como faculdades ou atributos da
pessoa e ostentam uma objetividade que é seu traco mais caracteristico; enfim, séo direitos de
resisténcia ou de oposicédo ao estado.” (BONAVIDES, Paulo. Curso de direito constitucional. 25.
ed. S&o Paulo: Malheiros, 2010, p. 563-4 apud LENZA, Pedro. Direito Constitucional
Esquematizado. Sdo Paulo: Saraiva, 2016, p. 1156).
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desperta a ideia de que a sua efetivacdo deve ser perquirida no ambito das relacdes

laborais e ndo apenas no contexto da sociedade politica.?®®

Os referidos direitos fundamentais estdo relacionados a compreensédo de

cidadania, que na licdo de Thomas Marshall?’° esté referida como:

também direitos do “cidadao-trabalhador

[...] um status concedido aqueles que sdo membros integrais de uma
comunidade. Todos aquéles que possuem o status sdo iguais com respeito
aos direitos e obrigacdes pertinentes ao status” e relaciona-se a garantia de
direitos civis (século XVIII), direitos politicos (século XIX) e direitos sociais
(século XX). Afirma que a cidadania tem como fundamento basilar um
conjunto de ideias, crencas e valores.

Manuel Lopez?™, inclusive, expressa que os direitos da cidadania?’? s&o

"273 em suas palavras:

[...] a celebrac@o de um contrato de trabalho ‘ndo implica de modo algum a
privacdo para uma das partes, o trabalhador, dos direitos que a constituicdo
reconhece a ele como cidaddo’ [...]. Sdo definitivamente, direitos do
cidadao-trabalhador, que exerce como trabalhador-cidadao.

Nesse sentido, Antonio Navarro?”* destaca que “o conjunto de direitos e

obrigacGes reciprocas derivadas do contrato de trabalho ndo implica na privacao

269
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271
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ALMEIDA, Renato Rua de. Direitos Laborais Inespecificos dos Trabalhadores no Ambito da
Empresa. In: ALMEIDA, Renato Rua de (Coord.). Direitos Laborais Inespecificos: os direitos
gerais de cidadania na relacéo de trabalho. S&do Paulo: LTr, 2012, p. 10.

MARSHALL, Thomas H. Cidadania, Classe Social e Status. Rio de Janeiro: Zahar, 1967, p. 76.
LOPES, Manuel Carlos Palomeque et al. Derecho del trabajo. Madrid: Editorial Centro de Estudios
Ramon Areces S.A., 2009, p. 155 apud SOBRAL, Jeana Silva. Direito a Intimidade e os Métodos
de investigacdo na relacdo de Trabalho — Andlise do teste do Poligrafo. In: ALMEIDA, Renato Rua
de (Coord.). Direitos Laborais Inespecificos: os direitos gerais de cidadania na relacdo de
trabalho. S&o Paulo: LTr, 2012, p. 40.

Através da andlise e reflexdo acerca da obra “Cidadania e classe social” de Thomas Marshall, de
1950, verifica-se que ndo se trata de um conceito estanque, mas que, na visdo do autor,
compreende um elemento civil, que compreende os direitos necessarios ao exercicio das
liberdades individuais; um elemento politico, correspondentes aos direitos de votar e ser votado; e
um elemento social, representando 0 acesso aos servicos que representam este direito. Desta
forma, as sociedades criam uma “cidadania ideal” e a busca por esta cidadania ideal consiste em
uma medida de efetiva igualdade. (MARSHALL, Thomas H.; BOTTOMORE, Tom. Ciudadania y
clase social. Madrid, Alianza, 1998).

Tradugao livre de: “[...] la celebracién de un contrato de trabajo ‘no implica en modo alguno la privacion
para una de las partes, el trabajador, de los derechos que la Constitucion Le reconoce como ciudadano’
[...] Son em definitiva, derechos del ciudadano-trabajador, que ejerce como trabajador-ciudadano”.
(LOPES, Manuel Carlos Palomeque. Los derechos laborales em La Constitucion Espafihola. Madrid:
CEC, 1991, p. 31-34 apud ALMEIDA, Renato Rua de. Direitos Laborais Inespecificos dos Trabalhadores
no Ambito da Empresa. In: ALMEIDA, Renato Rua de (Coord.). Direitos Laborais Inespecificos: os
direitos gerais de cidadania na relacéo de trabalho. S&o Paulo: LTr, 2012, p. 10).

Traducdo livre de: “El conjunto de derechos y obligaciones reciprocas derivadas del contrato de
trabajo no implica la privacién para el trabajador de los derechos que la Constitucién le reconoce
como ciudadano, pero puede condicionar su ejercicio.” (NAVARRO, Antonio V. Sempere. Prélogo.
In: ALDANA, Rebeca Karina Aparicio. Derecho a la intimidad y a la prépria imagem em las
relaciones juridico laborales. Madrid: Thomson Reuters, 2016, p. 33).
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para o trabalhador dos direitos que a Constituicao Ihe reconhece como cidadao, mas
pode condicionar o seu exercicio”.

Cumpre sinalar que ndo ha previsdo expressa de protecdo dos direitos de
personalidade na Consolidagcdo das Leis Trabalhistas, e por tal motivo sao

1275, Os direitos

denominados inespecificos na legislacdo trabalhista naciona
inespecificos, portanto, traduzem-se nos direitos exercidos pelo trabalhador
enquanto pessoa, na condicdo de cidaddo®’®. S&do exemplos de direitos laborais
inespecificos, dentre outros, o direito a informacéo, a presuncao de inocéncia, a
ampla defesa, ao contraditério; a liberdade religiosa, a intimidade; ao lazer.

A andlise da eficacia dos direitos inespecificos dos trabalhadores (eficacia dos

direitos fundamentais na relacdo privada)®’’

|278

, permite concluir por sua incidéncia
horizontal“'® nas relacdes privadas e, por conseguinte, nas relacdes laborais.
Foi na Alemanha, nos anos 50 e 60, que o tema se desenvolveu, diversos sao

0S motivos que podem ser suscitados como fator impulsionador, tais como:

[...] a capacidade dos juristas alemées de assimilar e equacionar problemas
juridicos, e a intensificacdo do estudo dos direitos fundamentais ap6s o
regime nacional socialista, sobretudo através do reconhecimento da
dignidade como valor imanente e inviolavel do ser humano.?”®

?" Diferentemente do gque ocorre no Direito portugués, no qual os direitos de personalidade estdo
previstos tanto na Constituicdo, como em diversos artigos do Caodigo de Trabalho vigente. Disponivel,
respectivamente, em: <https://www.parlamento.pt/Legislacao/Paginas/ConstituicaoRepublica
Portuguesa.aspx> e em: <http://cite.gov.pt/pt/legis/CodTrab_indice.html>. Acesso em: 20 out. 2017.

2’5 TEIXEIRA, Katia Albuquerque Ferreira. Direito ao Lazer. In: ALMEIDADE, Renato Rua (coord.).

Direitos Laborais Inespecificos: os direitos gerais de cidadania na relacdo de trabalho. Sao

Paulo: LTr, 2012, p. 115-136.

Rebeca Aldaba menciona que os direitos fundamentais tém uma dupla dimensdo subjetiva e

institucional que impde obrigacdes efetivas, tanto aos entes privados como ao poder publico,

visando o bem comum. Traducdo livre de: “los derechos fundamentales tienen una doble
dimension subjetiva e institucional que impone obligaciones efectivas, tanto a los privados como al
poder publico, para el logro del bien comdn”. (ALDANA, Rebeca Karina Aparicio. Derecho a la
intimidad y a la propria imagem em las relaciones juridico laborales. Madrid: Thomson

Reuters, 2016, p. 47).

Saulo Soares defende a existéncia de uma terceira e necesséria eficacia aos direitos

fundamentais, a teoria da eficacia diagonal, argumentando que esta sim tem aplicabilidade nas

relagbes privadas. (SOARES, Saulo Cerqueira de Aguiar. Direitos fundamentais do trabalho.

Sao Paulo: LTr, 2017). Entretanto, o presente trabalho limitou-se a analisar mais detidamente a

teoria da eficacia horizontal dos direitos fundamentais.

JOBIM, Marcio Felix; JOBIM, Rosana de Souza Kim. Os direitos fundamentais e o contrato: a

perspectiva de Claus-Wilhelm Canaris. Revista de Direito Privado, S&o Paulo, v. 18, n. 83, p.

161-78, nov. 2017.
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No campo do direito laboral a temética adquiriu impulso oficial?®, em face da
desigualdade de poder (juridico, econdmico) existente nas relacdes de trabalho que
gera, via de regra, a restricdo de direitos fundamentais da parte mais vulneravel, no
caso, os trabalhadores.?®

Na area trabalhista, assim como em outras, os direitos fundamentais
produzem efeitos em todos os ordenamentos juridicos?®? e, por conseguinte, pode,
de certo modo, restringir a liberdade de contratar.

Couto e Silva, doutrinador brasileiro, abordou o tema quando, em 1976, tratou
da imprescindibilidade de regulamentacéo das clausulas contratais pela legislacéo?®®
e, ainda hoje o tema gera de importantes debates entre os juristas brasileiros,
especificamente quando da analise dos limites das ferramentas de compliance
impostas pela liberdade concedente do poder diretivo do empregador.

Duas séo as principais teorias que explicam a eficacia horizontal dos direitos
fundamentais no direito privado, quais sejam: a teoria da eficacia direta (imediata) que
defende a vinculagao dos particulares aos direitos fundamentais sem necessidade de
uma norma voltada a esse fim. Neste caso, a eficAcia normativa dos direitos
fundamentais se irradiaria diretamente da Constituicdo, tanto na linha vertical®?,
alcancando a relacdo Estado/cidaddo, quanto na linha horizontal, abrangendo a
relagdo cidadao/cidadao; e a teoria da eficicia indireta (mediata) defendendo que a
aplicagéo imediata dos direitos fundamentais nas relagbes privadas confrontaria o
principio da dignidade e do livre desenvolvimento a personalidade.

Como adeptos da primeira corrente — eficacia direta (imediata) cita-se: Carlos

285

Leite“”, mencionando que o reconhecimento a eficacia dos direitos fundamentais

entre terceiros resulta do reconhecimento das desigualdades estruturantes entre o

80 DUQUE, Marcelo Schenk. Direito Privado e Constituic&o: drittwirkung dos direitos fundamentais,

construcdo de um modelo de convergéncia a luz dos contratos de consumo. Sdo Paulo: Revista
dos Tribunais, 2013, p. 41.

JOBIM, Marcio Felix; JOBIM, Rosana de Souza Kim. Os direitos fundamentais e o contrato: a
perspectiva de Claus-Wilhelm Canaris. Revista de Direito Privado, S&o Paulo, v. 18, n. 83, p.
161-78, nov. 2017.

CANARIS, Claus-Wilhelm. A influéncia dos direitos fundamentais sobre o direito privado na
Alemanha. Revista Juridica, Porto Alegre, n. 312, p. 7-22, out. 2003.

SILVA, Clovis Verissimo do Couto e. Obrigacdo como processo. Porto Alegre: Emma, 1964, p.
23s.

A eficécia vertical dos direitos fundamentais ndo serd objeto de andlise, pois se trata da relagdo
existente entre individuos e Estado, também denominado pela doutrina de direitos (negativos e
positivos) no ambito desta diade.

LEITE, Carlos Henrique Bezerra. A eficacia Horizontal dos Direitos Fundamentais na Relacao de
Emprego e a Responsabilidade do Empregador. In: GARCIA, Gustavo Filipe Barbosa;
ALVARENGA, Rubia Zanotelli de. Direito do Trabalho e Direito Empresarial sob o Enfoque
dos Direitos Fundamentais. S&o Paulo: LTr, 2015, p. 22.
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Estado e os particulares, e entre os proprios particulares; e Carl Nipperdey®*®, na
obra “A Dignidade Humana” (1954), afirmando que o conteldo de um direito
fundamental ndo se restringe a relagdo estado/cidaddo, na medida em que atua
como principio estruturante da sociedade.

Essa teoria foi reconhecida pela jurisprudéncia do Tribunal Federal do
Trabalho (Bundesarbeitesgericht — BAG) que defendeu que diversos dos direitos
fundamentais restringem a liberdade nas rela¢cdes publico-privadas e também nas
estritamente privadas, de forma que os negdcios juridicos privados ndo poderiam
contradizer a ordem publica®®’. Dois exemplos marcantes, suscitado pelos
doutrinadores do tema, dizem respeito: a) ao principio da igualdade salarial e,
portanto, impossibilidade de diferenciacdo de salarios por motivo de identidade
sexual e, neste caso, o Tribunal Federal do Trabalho alem&o aplicou esse principio
pela primeira vez em 1955 (igualdade de salarios vinculando o setor publico e os
contratos coletivos de trabalho); e b) o famoso caso da clausula de celibato de

288 antendeu

enfermeiras, no qual a jurisprudéncia do Tribunal Federal do Trabalho
invalida, com base nos principios constitucionais e sem invoca¢do de nenhuma
norma ordinaria, a clausula que previa a extincdo do contrato de trabalho de
enfermeiras de um hospital privado no caso de as profissionais virem a contrair
matrimonio pelo, sob o argumento de que “elas violavam a prote¢cdo do matrimonio e
da familia, a dignidade humana e a garantia de livre desenvolvimento da

personalidade”.?®

28 Afirma o autor que: “[...] nesse reconhecimento de institutos juridicos com seu efeito vinculativo
para o estado e o tr&fego do direito privado ndo se esgota a funcdo das determinacgbes
mencionadas no catalogo de direitos fundamentais. Uma série toda delas tem, ademais, a fungéo
importe de proposi¢cées de ordem ou normas de principio, portanto, normas objetivas para o
ordenamento juridico total. Elas vinculam, por isso, também o trafego do direito privado
imediatamente, isto €, ndo primeiro com base em leis que foram, pelo dador de leis ordinario, em
execucao da norma de principio, promulgadas.” (NIPPERDEY, Carl. Direitos fundamentais e
direito privado. In: HECK, Luiz Afonso (org.). Direitos fundamentais e direito privado: textos
classicos. Porto Alegre: Sérgio Anténio Fabris, 2011, p. 59).

Necessario se registrar que esta teoria sustenta que ndo sao todos os direitos fundamentais que
teriam eficacia direta no ambito das relacdes privadas, mas tdo somente aqueles principios
ligados diretamente ao principio da dignidade humana. Desta forma, apesar da diferenciacao de
eficacias a depender do conteldo, quase todos os direitos fundamentais podem ser conectados a
protecdo da dignidade humana, de forma a generalizar essa aplicacéo.

JOBIM, Marcio Felix; JOBIM, Rosana de Souza Kim. Os direitos fundamentais e o contrato: a
perspectiva de Claus-Wilhelm Canaris. Revista de Direito Privado, S&o Paulo, v. 18, n. 83, p.
161-78, nov. 2017.

DUQUE, Marcelo Schenk. Direito Privado e Constituicao: drittwirkung dos direitos fundamentais,
construcdo de um modelo de convergéncia a luz dos contratos de consumo. Sao Paulo: Revista
dos Tribunais, 2013, p. 105.
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Embora defensor da teoria da eficacia direta, Walter Leisner?® realizou uma
distincdo entre a irradiacdo de efeitos dos direitos fundamentais no campo contratual
€ Nno campo extracontratual. Basicamente, entendia que, embora os direitos
fundamentais possuissem eficacia direta, poderiam ser limitadamente renunciados,
assim, o limite era o equilibrio e a simetria nas rela¢des juridicas.

No Direito patrio®®*, defende a tese o doutrinador Ingo Wolfgang Sarlet, mas
sem distinguir se as partes estdo ou ndo em condi¢cdes de igualdade, e a justificativa
€ o principio da dignidade humana.

Ja como defensores da segunda corrente — eficacia indireta (mediata),
elenca-se: Gunter Dirig, o primeiro a defender sua existéncia em 1954, motivando
sua existéncia na medida em que entendia que se os direitos fundamentais,
detivesse a mesma intensidade também no ambito privado as conseqiéncias para o
Direito Civil e para a autonomia privada seria insustentavel, pois sempre as
clausulas gerais de Direito Civil carecessem de um preenchimento valorativo
sofreriam o impacto da eficacia indireta dos direitos fundamentais®®?. Exalta-se a
acao e a liberdade dos particulares, para esta teoria, as quais servem como freio ao
intervencionismo exacerbado ou igualitarismo sem limites.

Uma segunda via de penetracéo (teoria indireta) dos direitos fundamentais no
ambito privado que ocorre por meio do Poder Judiciario, no momento em que 0s
juizes, ao analisarem as clausulas de Direito Civil, ampliam, com base nos direitos
fundamentais, os critérios valorativos. E, mesmo neste caso, ndo se confundiria com
a teoria da eficacia direta, pois 0s juizes devem apoiar-se nos ditames das clausulas
gerais ou dos conceitos indeterminados do Direito Civil.?*®
O Estado atua ativamente na ampliacéo das liberdades, cumprindo o seu dever

de conformar o direito privado com a Constituicdo, de modo que a teoria da eficacia

29 Walter Leisner apud DUQUE, Marcelo Schenk. Direito Privado e Constituicao: drittwirkung dos

direitos fundamentais, construcdo de um modelo de convergéncia a luz dos contratos de
consumo. Sdo Paulo: Revista dos Tribunais, 2013, p. 110.
O reconhecimento da teoria da eficacia direita em nosso ordenamento pode ser verificado e
exemplificado no julgamento do RE 201.819, Relatora Min. Ellen Gracie, Relator para Acordao:
Min. Gilmar Mendes, Segunda Turma, julgado em 11/10/2005, DJ 27/10/2006, no qual o Superior
Tribunal Federal, no caso de exclusdo de um sécio de uma entidade privada (Unido Brasileira de
compositores) quando ndo presente a garantia da ampla defesa e do contraditério, atrelada a
gualidade da entidade associativa ao confundir-se com servigco publico por delegacéo (atividade
essencial na cobranca de direitos autorais).
JOBIM, Marcio Felix; JOBIM, Rosana de Souza Kim. Os direitos fundamentais e o contrato: a
perspectiva de Claus-Wilhelm Canaris. Revista de Direito Privado, S&o Paulo, v. 18, n. 83, p.
161-78, nov. 2017.
2% Neste sentido: SILVA, Virgilio Afonso da. A Constitucionalizacdo do Direito: os direitos
fundamentais nas rela¢gfes entre os particulares. Sdo Paulo: Malheiros, 2005, p. 209.
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indireta mostra-se como referencial teérico habil para fundamentar a eficacia dos
direitos fundamentais nas relacdes privadas, respeitando os seus diferentes niveis.

Independentemente da teoria adotada (mediata ou imediata), e como afirma
Julio Amaral®®*, “nos dias de hoje, ndo ha que se negar a vinculacéo dos particulares
aos direitos fundamentais — eficacia horizontal” e, portanto, a incidéncia dos direitos
laborais inespecificos aos contratos de trabalho.?*®

Considerando, portanto, a irradiacéo dos de efeitos dos direitos fundamentais
em todas as relacdes privadas, ndo poderia ser diferente na relacao laboral em que
a posicdo do empregador com relacdo aos trabalhadores assemelha-se a relacao
existente entre o0 poder publico e os cidadaos, sob a 6tica do poder empregaticio,
disposto no art. 2° da CLT, de forma que adquire o empregador, a obrigacdo de
possibilitar o exercicio dos direitos fundamentais dos seus trabalhadores, na medida
de suas possibilidades e sem colocar em risco a atividade empresarial.>*

No contexto da limitacdo do exercicio do poder diretivo, aparece o jus
resistentiae do empregado, visando o reequilibro da relacdo que deve nascer e

manter-se harmoniosa.?*” Aparece, portanto, nos momentos em que o empregador

2% AMARAL, Julio Ricardo de Paula. Eficacia dos direitos fundamentais nas relacées trabalhistas.

Sao Paulo: LTr, 2007, p. 62 apud SOBRAL, Jeana Silva. Direito a intimidade e os métodos de
investigacdo na relacéo do trabalho — Analise do teste do poligrafo. In: ALMEIDA, Renato Rua de
(coord.). Direitos Laborais Inespecificos: os direitos gerais de cidadania na relacao de trabalho.
Sao Paulo: LTr, 2012, p. 38.

O Supremo Tribunal Federal j4 acolheu a tese da eficacia horizontal dos direitos fundamentais nas
relacdes de trabalho, como se denota do julgamento do RE 161243, Relator Min. Carlos Velloso,
Segunda Turma, julgado em 29/10/1996, DJ 19/12/1997, in verbis: EMENTA: CONSTITUCIONAL.
TRABALHO. PRINCIPIO DA IGUALDADE. TRABALHADOR BRASILEIRO EMPREGADO DE
EMPRESA ESTRANGEIRA: ESTATUTOS DO PESSOAL DESTA: APLICABILIDADE AO
TRABALHADOR ESTRANGEIRO E AO TRABALHADOR BRASILEIRO. CF, 1967, art. 153, § 1°;
CF, 1988, art. 5°, caput. I. - Ao recorrente, por ndo ser francés, ndo obstante trabalhar para a
empresa francesa, no Brasil, ndo foi aplicado o Estatuto do Pessoal da Empresa, que concede
vantagens aos empregados, cuja aplicabilidade seria restrita ao empregado de nacionalidade
francesa. Ofensa ao principio da igualdade: CF, 1967, art. 153, § 1°; CF, 1988, art. 5°, capu t. II. -
A discriminacdo que se baseia em atributo, qualidade, nota intrinseca ou extrinseca do individuo,
como o0 sexo, a raga, a nacionalidade, o credo religioso, etc., é inconstitucional. Precedente do
STF: Ag 110.846 (AgRQg)-PR, Célio Borja, RTJ 119/465. Ill. - Fatores que autorizariam a
desigualizacdo ndo ocorrentes no caso. IV. - R.E. conhecido e provido.

ALDANA, Rebeca Karina Aparicio. Derecho a la intimidad y a la prépria imagem em las
relaciones juridico laborales. Madrid: Thomson Reuters, 2016, p. 49.

Marcio Viana acrescenta que até mesmo em situagdes em que se esta “cumprindo” a lei, pode
surgir o direito de resisténcia, pois mesmo nessas situa¢des também pode haver a violagdo de
direitos empregaticios (VIANA, Marcio Tulio. Direito de Resisténcia. Sado Paulo: LTr, 1996
apud MAUAD FILHO, José Humberto. Do direito de resisténcia frente ao poder diretivo do
empregador. Revista Magister de Direito Trabalhista e Previdenciario, Porto Alegre, v. 3, n.
15, p. 53-73, nov./dez. 2006). Também nesse sentido, Lucas Moreira menciona que “as
melhores leis se tornardo perversas nas méaos dos piores homens.” (MOREIRA, Fabio Lucas.
O compliance como instrumento de prevencdo e combate a corrupgédo. In: PORTO, Vinicius;
MARQUES, Jade (coord.). O compliance como instrumento de prevencdo e combate a
corrupgao. Porto Alegre: Livraria do Advogado, 2017, p. 62).
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realiza alteracdo do contrato de trabalho fora dos limites permitidos. A resisténcia
serd legitima sem que isso configure ato faltoso passivel de punicéo.®®

Portanto, o conflito de interesses entre trabalhadores e empregadores deve
ser analisados sob a 6tica dos “sacrificios proporcionais”®®® do exercicio individual
dos direitos subjetivos dos trabalhadores e dos empregados, em razdo da protecao
de bens como interesse publico, bem estar econémico das maiorias, liberdade como

° e sob a dtica dos direitos

meio de garantia de uma sociedade democratica®
inespecificos. Em especial, elegeu-se como contrapeso do compliance o direito a
informacéo, a intimidade, ao contraditorio e a ampla de defesa, por entender-se pela
vinculagdo opositiva das ferramentas de compliance compreendidas,
respectivamente, nos pilares da prevencédo (poder de organizacéo e direcao), da
deteccéo (poder de monitoramento) e da punig&o (poder disciplinar).

Sob essa nova perspectiva, poder-se-ia complementar a representacao

gréfica deste trabalho da seguinte forma:

Figura 2 — Compliance Laboral

Compliance Laboral

jus variandi x jus resistentiae

Poder de Organizagéo e Poder de Fiscalizagédo Poder Disciplinar
Regulamentagéo

Pilar da Prevengéo Pilar do Monitoramento Pilar da Punicao/
Corregéo

Direito de Informagéo Direito & intimidade Direito ao contraditério e a
ampla defesa

Fonte: Desenvolvido pela autora (2017).

2% | eandro Dorneles e Cintia Oliveira listam os casos em que aparece o direito de resisténcia. Vejamos: “(1)
a “excecdo de contrato ndo cumprindo”, podendo recusar-se a prestar seus servicos (sua obrigacdo
contratual principal) diante do descumprimento ou abuso patronal (art. 476, CC); (2) a “rescisdo indireta”
do contrato de trabalho, quando o empregado pleiteia o término contratual por justa causa, situagdo que
lhe confere os mesmos direitos rescisérios da despedidas sem justa causa (art. 483, CLT); (3) a acdo
judicial, guando o empregado pleitear em juizo o fim da lesdo, ou a sua reparacéo; e (4) a greve, que é
uma forma de resisténcia coletiva.” (DORNELES, Leandro do Amaral de; OLIVEIRA, Cintia Machado de.
Direito do Trabalho. 3. ed. Porto Alegre: Verbo Juridico, 2016, p. 220).

Expressdo cunhada por ALDANA, Rebeca Karina Aparicio. Derecho a la intimidad y a la prépria
imagem em las relaciones juridico laborales. Madrid: Thomson Reuters, 2016.

ALDANA, Rebeca Karina Aparicio. Derecho a la intimidad y a la prépria imagem em las
relaciones juridico laborales. Spain: Thomson Reuters, 2016, p. 39.
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4.1 DIREITO A INFORMACAO

O direito a informacdo por parte do empregado restou elencado como
contraponto do poder de organizagdo (pilar da prevencao), pois impossivel exigir-se
a cobranca de conformidade com normas internas®! que n&o se encontrem
claramente identificadas e transmitidas aos empregados efetivos e em potencial.

O direito em debate encontra-se previsto no art. 5° inciso XIV, da
Constituicdo Federal, o qual dispde que “é assegurado a todos 0 acesso a
informacdo e resguardado o sigilo da fonte, quando necesséario ao exercicio
profissional”. E, embora ndo se encontre previsto na legislacao trabalhista de forma
expressa, é reconhecido como um direito laboral inespecifico, pois, por meio de uma
interpretacdo sistematica dos arts. 5°, inciso XIV3%, e 170, ambos da Constituicdo
Federal, é possivel verificar a irradiagcdo daquele direito para o contrato trabalhista.
Dessa forma, a propriedade, caracterizada pela funcao social, deixa de ser apenas
um instrumento gerador de emprego para desempenhar a funcdo de garantir condi¢cdes
sociais de trabalho adequadas ao cidadao-trabalhador.3%

Outro elemento importante, € que o préprio contrato de trabalho é dotado de
funcdo social extraido do principio da boa-fé. Em suma, o trabalho € um fator de
pacificacdo social, irradiando efeitos para toda a sociedade, devendo haver no seu
contrato a igualdade de condi¢des e a liberdade de sua contratagéo.

304 305

Para Alan Supiot™", a importancia do direito a informagéo”" é tdo elevada

%1 para fins de efetivacdo do compliance inclusive normas publicas que devem ser de conhecimento

obrigatorio pelos cidadaos também devem ser transmitidas e reforgcadas.

O direito constitucional a informagéo é tido como um direito fundamental da cidadania, que deve
ser utilizado como direito laboral inespecifico dos trabalhadores para a eficacia de um direito
laboral especifico, que é a participacdo dos trabalhadores nos lucros ou resultados, tal qual
prescrito no art. 79, inciso Xl, da Constituicdo Federal de 1988, e regulamentado pela Lei n.
10.101, de 19 de novembro de 2000. (ALMEIDA, Renato Rua de. Negociacao coletiva e boa-fé
objetiva. Revista LTr, Sdo Paulo, v. 74, n. 4, p. 393-396, abr. 2010).

Retoma-se a ideia de que os trabalhadores ndo perdem a cidadania quando do exercicio de suas
funcdes laborais.

SUPIOT, Alan. Homojuridicus. Ensaio sobre a funcdo antropolégica do Direito. Trad. Maria
Ermantina de Almeida Prado Galvdo. Sdo Paulo: Martins Fontes, 2007, p. 155 apud DIAS, Maria
Beatriz Ribeiro. Direito a informacao no Direito do Trabalho. In: ALMEIDA, Renato Rua de
(Coord.). Direitos Laborais Inespecificos: os direitos gerais de cidadania na relagéo de trabalho.
Sao Paulo: LTr, 2012, p. 84.

A importancia também pode ser extraida da Lei de acesso a informacgdo (Lei n. 12.527/2011) que,
dentre outros objetivos (nos termos do artigo 3°, inciso V), visa o desenvolvimento da cultura de
transparéncia na administracdo publica, a qual é almejada também pelo compliance no setor privado.
(BRASIL. Lei n° 12,527, de 18 de novembro de 2011. Regula o acesso a informacdes previsto no
inciso XXXIII do art. 5% no inciso Il do § 3°do art. 37 e no § 2°do art. 216 da Constituicdo Federal;
altera a Lei n®8.112, de 11 de dezembro de 1990; revoga a Lei n®11.111, de 5 de maio de 2005, e
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gue a promocao da informacéao, juntamente com a promoc¢ao do procedimento e da
negociacdo, forma os trés pilares do Direito contemporaneo. Quanto ao tema o autor

menciona que:

A promocéo da informacédo € um fenémeno juridico geral que se traduziu de
duas maneiras. Em primeiro lugar, por um aumento das obrigacdes de
informacéo e de ‘transparéncia’, que afetam de agora em diante todos os
contratos e modificam a concepcéao tradicional de inUmeros vinculos sociais
(médico/paciente,  fornecedor/  cliente,  administragdo/administrado,
profissional/ consumidor, acionista/empresa etc.). Depois, por uma
patrimonializacdo da informac&o, que € cada vez mais amiude tratada como

. . .. 306
um bem imaterial apropriavel.

O direito a informacdo no Direito do Trabalho normalmente esta vinculado a
fase de formacao contratual na qual devem ser estabelecidas as atividades a ser
realizadas, o valor basico da contraprestacdo, dentre outros elementos. Entretanto, a
andlise do direito a informacao neste trabalho tem como foco verificar de que forma
ele pode ser visto como um limite ao exercicio do poder de organizacdo e
regulamentacdo do empregador, sustentaculo ao desempenho do compliance no
pilar de prevencdo®”. Explica-se que somente através da correta e completa
instrucdo do empregado de quais sdo as normas internas®®® a serem cumpridas, é
possivel exigir o seu cumprimento, sendo esta uma condi¢cdo sine qua non ao
desenvolvimento de qualquer programa de compliance.

Nesse ponto se traz como exemplo a Reclamatéria Trabalhista n® 0001438-
35.2010.5.09.0002°%, tombada na 22 Vara do Trabalho de Curitiba, cujo objeto é o
reconhecimento de responsabilidade civil pré-contratual por auséncia de concluséo

do processo seletivo com a contratagcdo do candidato/reclamante. Inconformado,

dispositivos da Lei n°8.159, de 8 de janeiro de 1991; e d& outras providéncias. Disponivel em:
<http:/iww.planalto.gov.br/ccivil 03/ ato2011-2014/2011/ ei/l12527.htm>. Acesso em: 06 dez. 2017).
SUPIOT, Alan. Homojuridicus. Ensaio sobre a funcdo antropolégica do Direito. Trad. Maria
Ermantina de Almeida Prado Galvdo. Sao Paulo: Martins Fontes, 2007, p. 155 apud DIAS, Maria
Beatriz Ribeiro. Direito & informagédo no Direito do Trabalho. In: ALMEIDA, Renato Rua de
(Coord.). Direitos Laborais Inespecificos: os direitos gerais de cidadania na relagéo de trabalho.
S&o Paulo: LTr, 2012, p. 84.

Por ébvio que o direito a informagéo permeia os demais pilares do compliance (monitoramento e
punicdo), a titulo de exemplo destaca-se que a Convencéo n. 158 da Organizacao Internacional
do Trabalho (OIT) prevé expressamente a necessidade de um processo administrativo para a
dispensa do empregado, o qual deveré ser informado dos motivos da dispensa e ter preservado o
direito de responder as pondera¢des do empregador. Sinala-se, ainda, o ndo desconhecimento da
ADIn n. 1.625/DF relativa a declaracao de inconstitucionalidade do Decreto n. 2.100/96.

N&do se incluiu as normas externas, pois estas, em principio devem ser cumpridas
independentemente da informacdo que o empregador transfere ao empregado, mas em um
programa de compliance o ideal é que todas as normas sejam devida e corretamente informadas.

%9 Disponivel em: <https://www.trt9.jus.br/portal/>. Acesso em: 10 dez. 2017.
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recorreu ao Judiciario por entender néo ter sido respeitado o direito de informacao
guanto as regras de padrdes de condutas, leia-se: compliance.

A posicdo do Judiciario foi em favor da empresa, tendo sido a demanda
julgada improcedente, decisdo também mantida em segundo grau, sem apreciacao
pelo Tribunal Superior do Trabalho por impossibilidade de reexame de provas.

Com muita acuidade, o magistrado de primeiro grau analisou as provas
carreadas aos autos que demonstram a existéncia de informagao acerca das regras
de compliance, com as condicBes necesséarias a ser preenchidas pelo candidato,
bem como as situa¢des incompativeis com os deveres de ndo concorréncia e de
segredo industrial. Dessa forma, tendo o autor omitido que o seu irméo era socio de
uma empresa concorrente da ré, ainda que questionado a tal respeito, impossibilita o
deferimento de qualquer indenizacdo e ratifica 0 comportamento da ré e, portanto,
nao configura qualquer ato de ilicitude ou discriminacao.

Destaca-se 0 esclarecedor trecho da fundamentacdo da sentenca,

chancelada pelo Tribunal Regional do Trabalho da 92 Regiéo:

Note-se que, ainda que ndo tenha sido expressamente informado ao autor,
a ré possui regulamento que estipula padrées de conduta que inviabiliza a
contratacdo de empregados que tenham vinculo de parentesco com socios
de empresas concorrentes (fls. 81/100), como diretriz adotada dentro dos
limites do seu poder de mando e gestdo, podendo para tanto adotar até
mesmo critérios subjetivos.

Por 6bvio que outra seria a conclusdo caso a ré nao apresentasse
justificativa razoavel para que o contrato de trabalho nédo se formalizasse.
No entanto, considerando a existéncia de Obice regulamentar, tem-se por
ausente requisito que viabilizasse a concretizagdo do vinculo de emprego
entre as partes, ndo havendo, assim, que se falar em inobservancia a
lealdade imposta pelo principio da boa-fé contratual.

De acordo com o que se extrai do artigo 1° da Lei n°® 9029/1995 que deve
ter uma interpretacdo ampliativa, ¢é vedada "qualquer pratica
discriminatéria”, devendo-se, portanto, ser coibida qualquer espécie

de discriminacdo. No entanto, no caso dos autos, inexiste ato ilicito ou
discriminatério por parte do reclamado, ndo havendo, em decorréncia,
afronta a dignidade, a honra ou a imagem do reclamante, estando
descartada a hipétese de ato direcionado a prejudica-lo moralmente perante
a familia e a sociedade. Nao h4, pois, abuso de direito, e tampouco dano
moral passivel de indenizagéo.

Rejeitam-se, assim, os pedidos de indenizacdo por dano material e dano
moral.

A improcedéncia dos pedidos, portanto, ndo afronta a dignidade, a honra ou a
imagem do reclamante justamente porque ndo houve abuso de direito decorrente da

falta de informacao acerca das regras de compliance, pelo contrario.
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4.2. DIREITO A INTIMIDADE

O empregador, na pretensdo de aperfeicoar a producdo, aumentar os lucros,
e efetivar o compliance, utiliza-se de aparatos tecnolégicos para aprimorar o pilar da
deteccdo (poder de fiscalizacdo), principalmente através da ferramenta do
monitoramento. Surge, com isso, a necessidade de se avaliar mais
profundamente®° de que forma a doutrina e a jurisprudéncia entendem o direito a
intimidade como limite desse pilar.

No ordenamento brasileiro, o fundamento juridico®'* da protecéo & intimidade
extrai-se tanto do art. 5°, incisos X**? e XII, da Constituicdo Federal, prevendo a sua
inviolabilidade por tratar-se de direito fundamental, quanto do art. 21, V, do Cadigo
Civil*"®, estabelecendo a inviolabilidade da vida privada das pessoas.

O direito a intimidade e a vida privada do trabalhador € um direito inespecifico
do trabalho, que, apesar de ndo estar disposto no art. 6° da Constituicdo Federal
como um direito social, tem como destinatario o trabalhador (trabalhador-cidad&o).3*

Teresa Moreira®® acrescenta que “a dignidade da pessoa estd na base da
Constituicdo de todo o Ordenamento Juridico” e existe um liame entre o valor da

dignidade e da intimidade, de forma que:

[...] o direito a intimidade esta, assim, estritamente conexionado com a ideia
da dignidade do Homem e significa a existéncia de um ambito préprio e

39 A intimidade foi tratada sob a ética do empregador no capitulo 3, agora anélise dar-se-a sob o0

ponto de vista do empregado.

A legislacao trabalhista ndo prevé expressamente a tutela do direito & intimidade ou a vida privada
do empregado.

CF/88, “Art. 5° Todos sé&o iguais perante a lei, sem distin¢gdo de qualquer natureza, garantindo-se
aos brasileiros e aos estrangeiros residentes no Pais a inviolabilidade do direito a vida, a
liberdade, a igualdade, a seguranca e a propriedade, nos termos seguintes: [...] X - sdo inviolaveis
a intimidade, a vida privada, a honra e a imagem das pessoas, assegurado o direito a indenizacdo
pelo dano material ou moral decorrente de sua violacdo.” (BRASIL. Constituicdo (1988).
Constituicdo da Republica Federativa do Brasil de 1988. Disponivel em:
<http://www.planalto.gov.br/ccivil_03/constituicao/constituicao.htm>. Acesso em: 15 out. 2017).
André Pessoa menciona que somente com a atualizacdo do Cadigo Civil é que se blindou
completamente o direito fundamental a intimidade. (PESSOA, André. O direito a intimidade e o
monitoramento do ambiente de trabalho por cameras. In: ALMEIDA, Renato Rua de (coord.).
Direitos Laborais Inespecificos: os direitos gerais de cidadania na relacdo de trabalho. Sao
Paulo: LTr, 2012, p. 52).

SOARES, Saulo Cerqueira de Aguiar. Direitos fundamentais do trabalho. Sdo Paulo: LTr, 2017,
p. 61.

MOREIRA, Teresa Alexandra Coelho. Da esfera privada do trabalhador e o controlo do
empregador. Coimbra: Coimbra, 2004, p. 64. apud SOBRAL, Jeana Silva. Direito a intimidade e
0s métodos de investigacdo na relacéo do trabalho — Andlise do teste do poligrafo. In: ALMEIDA,
Renato Rua de (coord.). Direitos Laborais Inespecificos: os direitos gerais de cidadania na
relagéo de trabalho. Sdo Paulo: LTr, 2012, p. 38.
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reservado frente a accdo e conhecimento dos demais, direito necessario
para manter uma qualidade minima de vida humana.

Um elemento importante a analise do limite do poder patronal na
implementacdo do compliance imposta pelo direito a intimidade, € a conceituagao
basica do que vem a ser intimidade e quais os aspectos desse direito no ambito
laboral.

A intimidade, conforme definicdo de Ricardo Yepes e Javier Aranguren®'®, é
um elemento ontolégico da pessoa, identificando-se com o ambito da vida do
homem que corresponde a sua interioridade, ao seu mundo interno, proprio do ser
humano.

317

Rebeca Aldana’’ esclarece que:

O direito da intimidade é um direito inseparavel da personalidade do sujeito
ao constituir uma dimensao essencial da sua dignidade que lhe permite
individualizar-se e decidir o tipo de relacdo que deseja manter com 0s
outros a depender do grau de intimidade que lhes revela ou comunica.
Quanto as dimensfes da intimidade, acrescenta a autora que o direito a
intimidade é composto da intimidade em sentido estrito e da vida privada. Esta diz
respeito a vida que se desenvolve a vista de poucos, um circulo fechado, ou ainda
atos realizados e conhecidos por pessoas préximas, ja aquela se situa no interior do
sujeito, fora do alcance dos demais e, em principio, alheia a qualquer exteriorizacao,
a ndo ser que haja comunicacéo voluntaria.3*®
Alice de Barros®® refere que as dimensdes da intimidade podem ser
classificadas como: fenémeno (fator s6cio econdmico), ideia (fator cultural) e direito

(fator politico-juridico).

%1% yepes y Aranguren definian a la intimidad como un rasgo caracteristico del ser humano. Vid.

Ricardo Yepes Stork y Javier Aranguren Echevarria, Fundamentos de antropologia. Un ideal de la
excelencia humana, Eunsa, Pamplona, 2009, p. 64-65 apud ALDANA, Rebeca Karina Aparicio.
Derecho a la intimidad y a la propria imagem em las relaciones juridico laborales. Madrid:
Thomson Reuters, 2016, p. 44.

Traducédo livre de: “[...] el derecho a la intimidad es um derecho inseparablemente unido a la
personalidade del sujeito al constituir uma dimensién esencial de su dignidad que le permite
individualizarse a si mismo y decidir el tipo de relacibn que desea mantener com otros
dependiendo del grado de intimidad que Iés revela o comunica.” (ALDANA, Rebeca Karina
Aparicio. Derecho a la intimidad y a la prépria imagem em las relaciones juridico laborales.
Madrid: Thomson Reuters, 2016, p. 45).

ALDANA, Rebeca Karina Aparicio. Derecho a la intimidad y a la propria imagem em las
relaciones juridico laborales. Madrid: Thomson Reuters, 2016, p. 45.

%19 BARROS, Alice Monteiro de. Protecao a intimidade do empregado. 2. ed. S&o Paulo: LTr, 2009.
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Dimensbes que podem ser parcialmente percebidas na relacdo conceitual da
intimidade. Antes vinculada a propriedade (privacy-property), na medida em que se
buscava garantir a privacidade dos detentores das propriedades e dos contratos;
hoje fundamentada na condicdo humana (privacy personality) e ndo mais no
patrimonio.3*°

Pensando no Direito do Trabalho, André Pessoa®*

defende néo ser possivel
extrair do poder diretivo, previsto no art. 3° da Consolidacdo das Leis do Trabalho o
fundamento autorizativo de medidas que afetem a intimidade do empregado, apds a

incidéncia dos direitos fundamentais:

Sendo o direito fundamental a intimidade um direito extraido de uma norma
constitucional, a legislagdo trabalhista € que deve sofrer adaptacao
interpretativa — por regra de hierarquia hermenéutica - concluindo-se que o
direito fundamental a intimidade deve impor limitagdes ao poder diretivo do
empregador.

Em contrapartida, ndo se ignora que o poder de controle do empregador
encontra respaldo em dois valores constitucionais: no direito de propriedade,
somado a sua funcao social (art. 5°, caput, XXIl e XXIll, da Constituicdo Federal) e
no principio da livre iniciativa (art. 1°, IV, da Constituicdo Federal), surgindo a

322 30 exercicio individual

necessidade de se pensar nos “sacrificios proporcionais
dos direitos subjetivos dos trabalhadores e empregados em oposicdo aos direitos
dos empregadores.

Dessa forma, o poder diretivo empresarial, via de regra, ndo pode invadir a
intimidade do trabalhador, entretanto, diante das peculiaridades do contrato de
trabalho, em especial pela incidéncia do elemento da subordinacédo, alguns aspectos
da vida privada do empregado, desde que vinculados a relacao juridica laboral de

forma direta ou indireta, poder&o ser matéria de investigacdo e controle.

%9 MOREIRA, Teresa Alexandra Coelho. Da esfera privada do trabalhador e o controlo do
empregador. Coimbra: Coimbra, 2004, p. 64 apud SOBRAL, Jeana Silva. Direito a Intimidade e
0s Métodos de investigagdo na relagdo de Trabalho — Andlise do teste do Poligrafo. In: ALMEIDA,
Renato Rua de (Coord.). Direitos Laborais Inespecificos: os direitos gerais de cidadania na
relacéo de trabalho. Sdo Paulo: LTr, 2012, p. 36-37.

PESSOA, André. O direito a intimidade e o monitoramento do ambiente de trabalho por cameras.
In: ALMEIDA, Renato Rua de (Coord.). Direitos Laborais Inespecificos: os direitos gerais de
cidadania na relagéo de trabalho. Sdo Paulo: LTr, 2012, p. 54-55.

Conforme ja apontado a nota de rodapé n. 222, trata-se de expressao cunhada por ALDANA,
Rebeca Karina Aparicio. Derecho a la intimidad y a la propria imagem em las relaciones
juridico laborales. Madrid: Thomson Reuters, 2016.
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Rebeca Aldana®®

, ao analisar o direito a intimidade e a prépria imagem nas
relacdes juridico laborais, realiza uma interessante distingdo entre os servidores e
funcionarios publicos e os trabalhadores do regime privado. Basicamente, sustenta
que aqueles que exercem cargos publicos assumem uma responsabilidade perante
toda coletividade em face do bem comum e, por este motivo, os atos dos
funcionarios publicos afetam a comunidade, direta ou indiretamente, com maior

intensidade e habitualidade. A autora menciona que:

S&o as circunstancias préprias do cargo, que colocam aqueles que exercem
uma funcdo puablica um dever e uma necessidade de transmitir uma
mensagem que tera um fundo de interesse para a coletividade em geral.
Por isso, quando o mesmo funcionario realiza uma atividade que n&o
repercute de nenhuma forma na comunidade, a difusdo deste dado viola
seu direito a intimidade.***

325 3 autora diz

Por outro lado, ao analisar os trabalhadores do regime privado
ser necessario observar regras minimas, mencionando que a violacdo da
privacidade devera ser a ultima ratio e que a razdo devera ser sempre justificada
(fundamentada), ou seja, ndo pode a decisdo de violacdo ser arbitraria ou
discriminatoria, necessitando, portanto, de indicios razoaveis de possivel dano ao
patrimodnio empresarial ou ao dos trabalhadores, dentre outros requisitos. 3%

Em que pesem as nuances do sistema trabalhista espanhol sob o qual a
autora realiza a distincdo, o controle empresarial, no Brasil, deve ficar restrito a

prestacdo basica da relacéo laboral®*’. Todavia, quando se questiona o compliance

%23 ALDANA, Rebeca Karina Aparicio. Derecho a la intimidad y a la prépria imagem em las
relaciones juridico laborales. Madrid: Thomson Reuters, 2016, p. 61.

Traducdo livre de: “Son las circunstancias propias de su cargo, las que colocan a quienes ejercen
una funcion publica en el deber y la necesidad de transmitir un mensaje que tendra un trasfondo
de interés para la colectividad en general62. Por ello, cuando ese mismo funcionario realiza una
actividad que no repercute de forma alguna en la comunidad, la difusion de este dato vulnera su
derecho a la intimidad.” (ALDANA, Rebeca Karina Aparicio. Derecho a la intimidad y a la
prépriaimagem em las relaciones juridico laborales. Madrid: Thomson Reuters, 2016, p. 61).
Articulo 18. Inviolabilidad de la persona del trabajador. Solo podran realizarse registros sobre la
persona del trabajador, en sus taquillas y efectos particulares, cuando sean necesarios para la
proteccién del patrimonio empresarial y del de los demas trabajadores de la empresa, dentro del
centro de trabajo y en horas de trabajo. En su realizacion se respetara al maximo la dignidad e
intimidad del trabajador y se contard con la asistencia de un representante legal de los
trabajadores 0, en su ausencia del centro de trabajo, de otro trabajador de la empresa, siempre
que ello fuera posible. (ESPANA. Real Decreto Legislativo 2, de 23 de octubre de 2015.
Aprueba el texto refundido de la Ley del Estatuto de los Trabajadores. Disponivel em:
<https://www.boe.es/buscar/act.php?id=BOE-A-2015-11430> Acesso em: 14 out. 2017).

ALDANA, Rebeca Karina Aparicio. Derecho a la intimidad y a la propria imagem em las
relaciones juridico laborales. Madrid: Thomson Reuters, 2016, p. 66.

ALDANA, Rebeca Karina Aparicio. Derecho a la intimidad y a la prépria imagem em las
relaciones juridico laborales. Madrid: Thomson Reuters, 2016, p. 58.
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e as consequéncias de sua ndo observancia®® pode-se refletir quanto a
possibilidade de ampliacdo condicionada do controle. Em outras palavras, o0s

ambitos publicos e privados ndo sdo mais estanques, pois o compliance implica em:

Um legitimo sistema de controle social, em que o Estado determina o
envolvimento das empresas na prevencao (atuacao ex ante) e repressao
(atuacdo ex post) da pratica de atos ilicitos que porventura ocorram durante
0 exercicio de sua atividade comercial.

[..], no mesmo sentido, identifica uma série de posicionamentos que
também interpretam a ideia do compliance como um deslocamento das
tarefas de administracdo de justiga penal para as empresas, outorgando-
lhes poderes de autorregulacéo.®

Pensando nas fases de contratacdo, sustentam alguns autores, como e.g.
Silvia Rios**, que é na fase das tratativas (momento pré-contratual) que o direito &
intimidade e a privacidade fica mais vulneravel. Pois, de um lado, se tem a figura do
empregador visando formar a melhor equipe de empregados no cenario capitalista, e
porque ndo mencionar, cenario de compliance, em busca de todas as informacdes
possiveis acerca do candidato. De outro lado, se tem um empregado suscetivel a
aceitar qualquer determinacdo imposta, visando ocupar a vaga.

Analisando o direito & intimidade e a utilizacdo do teste do poligrafo®** nas
relacdes de trabalho, Jeana Sobral®* conclui que, “via de regra, o uso do poligrafo
extrapola os limites do exercicio regular do poder fiscalizatério do empregador”, uma
vez que o empregador ndo pode “dirigir” a vida intima e privada do empregado.

Entretanto, ressalta que:

Atividades que envolvam questdes de seguranca e riscos a terceiros [...] €
imperioso um olhar para a empresa com controle social e juridico, ou seja,
com responsabilidade social, atuando dentro dos limites da empresa cidada,
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o Hipoteses abordadas no ponto “2.3” do presente trabalho.

COMPLIANCE, Controle de Riscos da Atividade Empresarial e de Prevencdo do Delito. Sao
Paulo, 17 ago. 2016. Disponivel em: <http://www.lecnews.com/artigos/2016/08/17/compliance-
controle-de-riscos-da-atividade-empresarial-e-de-prevencao-do-delito/>. Acesso em: 14 out. 2017.
RIOS, Silvia Carine Tramontin. A invasdo do direito a intimidade a vida privada do trabalhador na
fase pré-contratual. Revista do Tribunal Regional do Trabalho da 9 Regido, Curitiba, v. 36, n. 67,
p. 473-562, jul./dez. 2011. Disponivel em: <http://www.trt9.jus.br/portal/arquivos/2315113>. Acesso
em: 25 out. 2017.

“O poligrafo € um instrumento que pode ser utilizado na avaliagdo da veracidade de um sujeito
visto que quando uma pessoa mente, e existem provaveis consequéncias negativas ou positivas a
deteccdo de essa mentira, alteracdes fisioldgicas sucederdo. O poligrafo € capaz de medir essas
alteracdes.” (POLIGRAFO Brasil. Disponivel em: <http://www.poligrafobrasil.com/index.php/
poligrafo#.Wh4NO0OrtyUk>. Acesso em: 28 nov. 2017).

SOBRAL, Jeana Silva. Direito a intimidade e os métodos de investigacdo na relacdo do trabalho —
Andlise do teste do poligrafo. In: ALMEIDA, Renato Rua de (coord.). Direitos Laborais
Inespecificos: os direitos gerais de cidadania na relagdo de trabalho. Sdo Paulo: LTr, 2012, p. 48-
49,
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com respeito aos direitos de cidadania garantidos pela Constituicdo a todos
os brasileiros e estrangeiros residentes no pais, mesmo que inseridos em
uma relacéo de subordinacao.?*

Na mesma perspectiva da ponderacdo para restricdo do direito a intimidade e
a vida privada, agora sob o enfoque de utilizacdo de cameras de seguranca, André
Pessoa*** menciona que o limite do monitoramento deve ser o ambiente de trabalho
sempre com objetivo de preservar a seguranca dos empregados e patrimonio do
empregador. Pois, se for para monitorar os empregados ocorre a violagdo do direito
a intimidade.

Em termos jurisprudenciais, o julgamento da Reclamatéria trabalhista n°
02230-2014.008.03.00.1 traz importante exemplo de protecdo a intimidade. Trata-se
de situacdo em que o reclamante socorreu-se do Poder Judiciario em desfavor de
instituicdo bancaria, pleiteando, dentre outros pedidos, dano moral por violacdo ao
direito personalissimo da intimidade por monitoramento irrestrito de sua conta
bancaria.

O magistrado de primeiro grau julgou a demanda parcialmente procedente,

nos seguintes termos:

Pelo exposto, a 82 Vara do Trabalho de BELO HORIZONTE, na forma da
fundamentacéo, que integra o dispositivo:

| declara PRESCRITAS as parcelas postuladas relativamente ao periodo
anterior a 19/12/2009, nos termos do art. 7°, XXIX da CR/1988;

lI- julga PROCEDENTE, EM PARTE, a pretensdo de Jesus Cleber de
Santana em face de Banco Bradesco S.A., para o fim de condenar o
reclamado a pagar ao reclamante,

l.trinta horas extras mensais, por todo o pacto, em razdo dos cursos
realizados fora do horario de trabalho, as quais serdo acrescidas do
adicional convencional;

2.reflexos das horas extras, acrescidos do adicional convencional, no aviso
prévio, repouso semanal remunerado (sabados, domingos e feriados), férias
acrescidas de 1/3, 13° salarios e FGTS+40%;

3.comissdes sobre vendas de produtos do banco, que ora se arbitra em
R$800,00 mensais por todo periodo imprescrito, com reflexos em RSR,
aviso prévio, férias acrescidas de 1/3, 13° salarios, adicional de horas
extras, e FGTS mais 40%;

4.multas previstas nos instrumentos coletivos em beneficio do reclamante,
uma por instrumento;

5.indenizag&o por danos morais em R$5.000,00 (cinco mil reais).
Concedem-se 0s beneficios da Justica Gratuita ao autor.

%3 SOBRAL, Jeana Silva. Direito & intimidade e os métodos de investigacéo na relagéo do trabalho —

Andlise do teste do poligrafo. In: ALMEIDA, Renato Rua de (coord.). Direitos Laborais
Inespecificos: os direitos gerais de cidadania na relacéo de trabalho. Sdo Paulo: LTr, 2012, p. 48-
49,

PESSOA, André. O direito a intimidade e o monitoramento do ambiente de trabalho por cAmeras.
In: ALMEIDA, Renato Rua de (coord.). Direitos Laborais Inespecificos: os direitos gerais de
cidadania na relacéo de trabalho. Sdo Paulo: LTr, 2012, p. 55.
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Incidem juros e correcao monetdria, na forma fixada na fundamentacao.
Ficam autorizados os descontos legais previdenciarios e fiscais, com
observancia dos termos da Sumula 368/TST e do Provimento 4/00, da Eg.
Corregedoria do TRT, da 3a Regiao.

N&o constituem salério de contribuicao para recolhimento do INSS: reflexos
em férias indenizadas acrescidas de 1/3 e FGTS+40%; indenizacdo por
danos morais e multas convencionais.

Autorizada a compensacdo e/ou deducdo de verbas pagas sob idéntico
titulo e idéntico fundamento.

Custas, pelo reclamado, no importe de R$600,00, calculadas sobre
R$30.000,00, valor arbitrado a condenacao.

Cientes as partes (Sum. 197, do C. TST).

Encerrou-se a audiéncia.

Irresignadas, as partes recorrem, merecendo destaque o ponto relativo ao pleito
de dano moral por violacdo da intimidade, privacidade e dignidade por inviolabilidade
das correspondéncias e da Lei 4.595/67 que regula o sigilo bancario. A tese defensiva
foi no sentido de que ndo houve quebra de sigilo bancario do reclamante, sendo que a
reclamada, como instituicdo bancaria, tem obrigacdo legal de cumprir o disposto nos
arts. 9, 10 e 11 da Lei 9.613/98, bem como as instrucbes estabelecidas pelo Banco
Central do Brasil, em especial, a Circular 3.461/2009%° e a Circular 3.542/2012, em
relacéo a todos os seus correntistas, de forma geral e irrestrita.

O julgamento, de relatoria do Desembargador Emerson José Alves Lage, do
TRT da 3% Regido, reanalisou a prova testemunhal e teve seu mais forte lastro na
constatagdo de constante e permanente verificagdo das contas correntes dos
empregados sem demonstracdo de critérios a serem utilizados para assim agir.

Destacou que:

[...] a adocdo de programa de compliance, pelo empregador, ndo institui, em
seu beneplacito, carta branca que autorize o monitoramento diuturno da
vida bancaria/financeira do empregado e auditoria em sua conta bancaria.
As instituicdes bancarias ou financeiras devem adotar medidas que lhes
permitam o controle das operacfes bancérias e financeiras.

No entanto, estas medidas devem observar os limites e alcances da norma
que instituiu esse tipo de monitoramento, tendo em vista os fins nelas
também previstos.

As empresas que praticam esse meétodo de gestdo devem cuidar de
estabelecer os critérios ou parametros do programa de compliance de modo
a preservar a intimidade e a vida privada do empregado, tal como
assegurado pela CF, no art. 59, inciso X.

N&o se pode olvidar que a subordinagdo do trabalhador ao empregador é
juridica, vale dizer, nos estritos limites e contornos da lei (e aqui se incluem
ndo sO as clausulas contratuais como também todo universo de normas ou
regulamentos atinentes & regulacdo da relagcdo juridica empregado-
empregador). Logo, no caso de ado¢do de programa de compliance, como
um verdadeiro cédigo de conduta e procedimentos no ambito empresarial, e

%% Estabelece regras sobre procedimentos a serem adotados na prevencéo e combate as atividades
relacionadas com os crimes previstos na Lei 9.613/98.
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como tal, com roupagem de norma contratual, impde-se a observacéo dos
limites constitucionais e legais de prote¢ao a privacidade da pessoa.
Sendo o empregador quem detém o poder de comando da relagdo de
emprego, a ele compete comprovar a observacao da legalidade, sem a qual
se conclui pela abusividade inata da conduta. (grifo nosso)

Em seu voto, o relator ainda registra ter havido “abuso decorre, natural e
consequentemente, da auséncia de comprovacdo da legalidade, e ndo o
pensamento reverso”, logo ndo tendo a empresa reclamada comprovado o0s
paramentos e requisitos do programa de compliance, ndo pode realizar o
monitoramento extensivo e ilimitado.

Quanto ao tema, solucao interessante foi identificada no sistema espanhol por
Juan Marquez e Jaume Cabece®*® e que talvez merecesse acolhimento por parte da
doutrina e jurisprudéncia nacional. Trata-se de definir categorizagdo ao analisar 0s
limites do Compliance Officer e, por conseguinte, limites do poder patronal em
termos de fiscalizagdo envolvendo a intimidade do trabalhador: a). se houver na
empresa uma politica clara de uso dos meios e recursos informaticos e tecnoldgicos,
a jurisprudéncia sera no sentido da existéncia de uma expectativa razoavel de
confidencialidade; b). se houver proibicdo absoluta de utilizacdo dos recursos
cedidos pela empresa aos trabalhadores, ndo haverd expectativa nenhuma de
confidencialidade; e c¢). se a empresa néo tiver nem uma politica de uso, nem uma
clausula de proibicéo, a jurisprudéncia entende que se podera controlar 0s recursos
de forma limitada e desde que haja uma causa que justifique o acesso (indicativo
claro e contundente de irregularidade) e que a medida utilizada seja proporcional
(que a investigacao seja efetiva a finalidade pretendida; que ndo haja outro meio
menos lesivo e que os resultados da investigacdo sejam mais benéficos ao bem
coletivo do que ao individual, no caso, a privacidade).

O que se percebe € uma diminui¢éo do direito a privacidade, ou melhor, um novo
pensamento quanto ao direito a intimidade no ambito laboral, na medida em que o

ambiente de trabalho®*’ é visto, de forma crescente, como um ambiente publico.

%6 CABECERANS, Jaume Cabecerans; MARQUEZ, Juan Cuenca. EI Compliance Officer y los limites
constitucionales de sus investigaciones. Revista Aranzadi Doctrinal, Madrid, n. 2, p. 65-73, 2015.
Disponivel em: <http://www.rocajunyent.com/content/uploads/RAD-2015-01-Compliance-Officer.pdf>.
Acesso em: 28 out. 2017.

A mesa de trabalho, como j& menciona Geoffrey Miller, € visto como espaco publico, desta forma
seria possivel a instalacdo de programas para verificar os sites visitados pelos empregados, os
emails enviados, os arquivos baixados, a gravacdo automatica de ligacBes etc., ficando a
privacidade reservada a ambientes tidos por privados, quais sejam: banheiros, armarios
privativos. (MILLER, Geoffrey Parsons. The Law of Governance, Risk Management, and
Compliance. New York: Wolters Kluwer Law & Business, 2014, p. 186).
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Examina-se, neste cenario, 0 caso que versa sobre a alteracdo do critério
jurisprudencial existente no Tribunal Constitucional Espanhol (STC 39/2016, de 3 de

margo)3®

, que diz respeito a faculdade de as empresas vigiarem o cumprimento das
obrigacbes trabalhistas por parte de seus empregados, especificamente por
cameras de vigilancia.

Os fatos que deram origem a lide sdo: constatacdo de retirada de valores da
caixa registradora de forma habitual; instalacdo de camera de vigilancia sem
comunicacdo ou informacdo prévia aos empregados; efetiva constatacdo do
empregado responsavel pela apropriacdo indevida de valores; despedida por justa
causa.

Em sede de razbes da inicial, a demandante (funcionaria demitida) solicitou a
declaracdo de nulidade da despedida por atentar contra sua honra, intimidade e
dignidade, e subsidiariamente a declaracdo de improcedéncia. A trabalhadora
sustentou na demanda que ndo havia comunicacdo ao publico, nem cartazes
comunicando a existéncia de cameras, nem qualquer outra providencia no sentido
da publicidade da conduta da empresa.

A sentenca, de 11 de marco de 2013, reconheceu como apropriada a
demissdo, porquanto a instalacdo das cameras, em principio, era o Unico meio
possivel de realizar o controle necessario a satisfazer o interesse empresarial.
Inconformada, a demandante interpbés recurso (recurso de suplicacién), invocando
violacdo aos direitos fundamentais de intimidade e dignidade e, por conseguinte,
ineficacia da prova, por caracterizar-se ilicita, o qual restou desprovido, uma vez que
a atitude da empresa foi considerada razoavel e proporcionalmente constitucional.

Insistentemente, interpds recurso de nulidade de acdes (incidente de nulidad
de actuaciones), novamente desacolhido por entendimento de que a sentenca seria
suscetivel de recurso de cassacao para unificacdo de doutrina e porque a mesma
abordou a questéo suscitada no incidente.

Interessante que o posicionamento final foi no sentido de que a autorizagao
para a realizacdo do monitoramento ndo precisa ser especifica, na medida em que

decorre, implicitamente, da celebracdo do contrato de trabalho, sendo suficiente a

338 ESpANA. Tribunal Constitucional. Sentencia n. 39. Pleno. Presidente Francisco Pérez de los
Cobos Orihuel. Madrid, 3 de marzo de 2016. Disponivel em: <http://hj.tribunalconstitucional.es/
es/Resolucion/Show/24843>. Acesso em: 10 nov. 2017.
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existéncia de informes sobre a existéncia da instalacdo das cameras, ndo sendo
necessaria a especificacdo do local de sua existéncia.

Daniel Giménez>*°

nao concorda com o novo posicionamento da Corte e
realiza a seguinte distincdo. Se as cameras séo instaladas para a defesa do
patriménio da empresa, basta a existéncia de anuncios indicando a sua presenca,
mas se a instalacdo se presta a fiscalizacdo das obrigacdes laborais, entdo é
necesséria a informacédo prévia. Defende-se, no entanto, que a distin¢cao realizada
nao considera a gravidade da conduta de furto, a quebra dos deveres contratuais, a
auséncia de ética, motivo pelo qual ndo se coaduna com a interpretacao estrita

realizada pelo autor.
4.3 DIREITO AO CONTRADITORIO E A AMPLA DEFESA

O direito ao contraditério e a ampla defesa foi elencado, neste trabalho, como
direito laboral inespecifico em oposicao/limite ao poder disciplinar (pilar da punicéo),
pois considera-se que o pilar da punicdo, viabilizado pelo poder disciplinar
pressupde uma procedimentalizagéo, aproximando-se do direito processual em que
comumente sédo analisados.

Esta previsto no inciso LV do art. 5° da Constituicdo Federal®*

que: “aos
litigantes, em processo judicial ou administrativo, e aos acusados em geral sao
assegurados o contraditério e ampla defesa com 0s meios e recursos a ela

inerentes.”**

(grifou-se). Assentando que esses sao direitos assegurados
constitucionalmente “aos acusados em geral” e que constituem direitos
fundamentais do cidaddo. Aqui ndo restam dividas de que o cidad&o trabalhador®*?
encontra-se igualmente protegido quando sujeito passivo da realizacdo do poder

disciplinar.

Conforme estudo de GIMENEZ, Daniel Toscani. Las Faculdades de La empresa de
Videovigilancia de Sus Trabajadores. Comentarios a La STC 39/2016, de 3 de marzo. Revista
Boliviana de Derecho, Santa Cruz, v. 23, p. 366-373, enero 2017. Disponivel em:
<http://roderic.uv.es/handle/10550/57011>. Acesso em: 28 jul. 2017.

Norma de eficacia plena e, por conseguinte, direta, imediata e integral, que vincula todos os
sujeitos da ordem juridica, conforme SUPIONI JUNIOR, Claudimir. A dispensa por justa causa e
as garantias constitucionais do contraditério e da ampla defesa. Sdo Paulo: LTr, 2014, p.
142.

%1 BRASIL. Constituicdo (1988). Constituicdo da Republica Federativa do Brasil de 1988.
Disponivel em: <http://www.planalto.gov.br/ccivil_03/constituicao/constituicao.htm>. Acesso em:
15 out. 2017.

Conceito trabalhado na parte geral do ponto 4.
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A despeito da legislacdo nacional, por si sé suficiente, tem-se que a
Recomendacdo n. 119 (1962), o art. 11, (5), consigna a fundamentalidade do direito
do trabalhador em apresentar defesa; o art. 7°*** da Convencdo n. 158%**“ que
retoma e reafirma essa prerrogativa; e a Recomendacédo 166 que assegura ao
trabalhador o direito de ser assistido por outra pessoa quando do exercicio das
garantias de defesa contra imputacédo de falta grave, todos da OIT.

Claudimir Supioni Junior** defende que a distingdo entre os termos
contraditorio e ampla defesa s6 tem sentido no mundo académico, pois, na pratica,
um estaria contido no outro. Explorando sua afirmacdo, traz a baila as definicdes de
Coelho Goncalves e Celso Ribeiro Bastos. Aquela sustentando a equivaléncia das
expressdes na medida em que “a ampla defesa implica o contraditério e este
pressupde o direito de alguém defender-se contra acusacdes, as quais devem ser
provadas” 3*®; e este referindo que “O contraditério, por sua vez, se insere dentro da
ampla defesa. Quase que com ela se confunde integralmente, na medida em que
uma defesa hoje em dia ndo pode ser sendo contraditoria. O contraditério é, pois, a
exteriorizac&o da prépria defesa”.>*’

A discussdo acerca do direito ao contraditorio e a ampla defesa, apesar de
nao ser nova, vem ganhando novos contornos diante das transformacofes trazidas
pela Lei Anticorrupgao (Lei 12.846/2013) e, consequentemente, pelo compliance na
esfera laboral, fazendo-se necessério dispensar maior atengdo ao tema. Relembra-
se que o direito em voga surge como uma resposta e limite ao terceiro pilar do
compliance (pilar da punicdo), exercido por meio do poder disciplinar, como ja

referido.

3 Art. 7 da Convencao da OIT: Nao devera ser terminada a relacdo de trabalho de um trabalhador

por motivos relacionados com seu comportamento ou seu desempenho antes de se dar ao

mesmo a possibilidade de se defender das acusacdes feitas contra ele, a menos que ndo seja

possivel pedir ao empregador, razoavelmente, que Ihe conceda essa possibilidade.

BRASIL. Decreto Legislativo n° 68, de 1992. Aprova o texto da Convencdo n° 158, da

Organizacdo Internacional do Trabalho (OIT), sobre o Término da Relacdo do Trabalho por

Iniciativa do Empregador, adotada em Genebra, em 1982, durante a 682 Sessdo da Conferéncia

Internacional do Trabalho. Disponivel em: <http://www.trtsp.jus.br/geral/tribunal2/LEGIS/

CLT/OIT/OIT_158.html> Acesso em: 29 out. 2017.

SUPIONI JUNIOR, Claudimir. A dispensa por justa causa e as garantias constitucionais do

contraditério e da ampla defesa. Sédo Paulo: LTr, 2014, p. 19.

%% GONCALVES, Helena de Toledo Coelho. Contraditério e ampla defesa. Curitiba: Jurua, 2010, p.
43-45 apud SUPIONI JUNIOR, Claudimir. A dispensa por justa causa e as garantias
constitucionais do contraditério e da ampla defesa. Sédo Paulo: LTr, 2014, p. 19.

%7 BASTOS, Celso Ribeiro; MARTINS, Ives Gandra. Comentarios & constituicdo do Brasil:
promulgada em 5 de outubro de 1988. Sdo Paulo: Saraiva, 1989, p. 267 apud SUPIONI JUNIOR,
Claudimir. A dispensa por justa causa e as garantias constitucionais do contraditorio e da
ampla defesa. Sdo Paulo: LTr, 2014, p. 20.
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Nesse quadrante, o inciso VIII, do art. 7°, da Lei 12.846/2013 incentiva o
exercicio do poder disciplinar ao dispor que na afericdo das sancfes (impostas pelo
Estado as empresas) deve-se observar “a existéncia de mecanismos e

bY

procedimentos internos de integridade, auditoria e incentivo a denuncia de
irregularidades e aplicacéo efetiva de cédigos de ética e conduta [...]".3*®

Sobre 0 movimento decorrente dessa nova cultura de compliance,
intensificado pela legislacdo referida, Luis Moro**° fala na existéncia de um novo
Coliseu, ja que as empresas utilizam os mecanismos e procedimentos internos para
de atirar os empregados aos ledes (Estado) para que sejam “fired” nos dois sentidos
(jogados e executados) da expressao inglesa.

350

Quanto ao tema, Rodrigo Camargo™" aduz que:

Ao determinar que corporacfes estabelecam praticas de Compliance dentro
do ambiente empresarial, 0 Estado parece compartilhar com entes privados
as responsabilidades pela investigacdo que porventura ocorram em meio ao
ambiente corporativo e que envolvam atos de corrupcdo. O poder publico
passa a determinar que entidades privadas e seus funcionarios o auxiliem
nessa tarefa, criando mecanismos que incentivem a colaboracdo de entes
privados para o combate e investigagéo de atos ilicitos.

Por meio do Poder disciplinar, o empregador pode aplicar sanc¢des ao
empregado em diversos graus, podendo inclusive gerar a demissdo por justa causa
(ato de resolucdo do contrato de trabalho e de sancao). Todavia, observa-se uma
atuacao unilateral, em que ha um “verdadeiro julgamento do trabalhador”, mas sem
informar ao trabalhador qual a conduta imputada, sem oportunizar o esclarecimento
ou justificativa dos fatos.

Geralmente, essas rescisdbes acabam sendo objeto de ac¢les judiciais, nas
quais o pedido central acaba sendo a reverséo da justa causa. O Direito do Trabalho
deve apropriar-se dessa tematica, criando obstaculos legitimos as faculdades
empresariais. Questiona-se como € visto o direito a ampla defesa e ao contraditorio

frente ao poder diretivo disciplinar, desdobramento do poder empregaticio,

%8 BRASIL. Lei n° 12.846, de 1° de agosto de 2013. Dispde sobre a responsabilizacdo administrativa e
civil de pessoas juridicas pela préatica de atos contra a administragdo publica, nacional ou estrangeira,
e d& outras providéncias. Disponivel em: <http://mww.planalto.gov.br/ccivil_03/_ato2011-
2014/2013/1ei/112846.htm>. Acesso em: 13 nov. 2017.

MORO, Luis Carlos. Corrupgéo, compliance e Direito do Trabalho: velhas préticas, novos riscos
para empregados. Revista do Advogado, Sao Paulo, v. 34, n.125, p. 62-69, dez. 2014. p. 67.
CAMARGO, Rodrigo Oliveira de. Compliance: investigacdo e direitos fundamentais. 17 nov. 2014.
Disponivel em: <http://www.lecnews.com/artigos/2014/11/17/compliance-investigacao-e-direitos-
fundamentais/>. Acesso em: 13 nov. 2017.
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identificado no terceiro pilar do compliance (pilar da punicdo), tido como um dos
mais importantes do mundo contemporaneo.®*

352 dentre

Anota-se que o Direito italiano, francés, espanhol e portugués
outros, detém previsdo expressa acerca do contraditério e da ampla defesa no
processo de aplicacbes de sancles trabalhistas. Esses principios, no direito
nacional, decorrem diretamente da Constituicd0®3, n&o havendo previsdo na
Consolidacao das Leis Trabalhistas. Sustenta-se, todavia, que este poder, mesmo
no ambito interno, ndo deve ser visto apenas como um direito potestativo do
empregador, mas, sim, um direito relativo na medida em que deve observar um
procedimento para aplicacdo da punicdo. Otavio Calvet, Glaucia Lopes e outros
sugerem um procedimento de apuracgédo, iniciado por uma comunicagao formal;
facultativamente assistido por advogado ou sindicato; com respeito ao sigilo da
acusacdo para que ndo ocorra lesdo a imagem e & honra; etc.®**. Esta

procedimentalizag&o>*°

condiz com o respeito aos direitos de ampla defesa e do
contraditorio.

Outra observacdo necessaria € que ha uma grande diferenciacdo entre o
setor publico e o privado. Em ambito federal, e.g., o art. 153 da Lei 8.112/90 prevé
que a aplicacdo de sancdes disciplinares esta sujeita a certos requisitos, dentre os

quais a realizacdo do PAD (Processo Administrativo Disciplinar), no qual serdo

%1 DELGADO, Mauricio Godinho. Curso de Direito do Trabalho. 11. ed. S&o Paulo: LTr, 2012, p. 657.
%2 Maria Ramalho esclarece gque em “o poder disciplinar é de caracterizar como um poder
processualizado, uma vez que a aplicacdo das sancdes disciplinares é obrigatoriamente
precedida de um processo: o processo disciplinar comum, previsto para aplicagdes de sancdes
disciplinares conservatorias (arts. 329°); e o processo disciplinar especial, previsto para aplicacéo
da sancdo do despedimento imediato por facto imputdvel ao trabalhador (art. 352° e ss.)".
(RAMALHO, Maria do Rosario Palma. Dogmatica Geral. Coimbra: Almedina, 2009, v. 1, p. 442
apud SUPIONI JUNIOR, Claudimir. A dispensa por justa causa e as garantias constitucionais
do contraditério e da ampla defesa. S&o Paulo: LTr, 2014, p. 151).

Para um estudo mais completo, recomenda-se a leitura de SUPIONI JUNIOR, Claudimir. A
dispensa por justa causa e as garantias constitucionais do contraditdrio e da ampla defesa.
Sé&o Paulo: LTr, 2014, p. 151-152.

Neste sentido: MENEZES, Claudio Armando Couce de et al. Direitos Fundamentais e Poderes do
Empregador: o poder disciplinar e a presunc¢éo de inocéncia do trabalhador. Justica do Trabalho,
Porto Alegre, v. 31, n. 367, p. 57-76, jul. 2014.

Maria Ramalho esclarece que em “o poder disciplinar é de caracterizar como um poder
processualizado, uma vez que a aplicagdo das sacdes disciplinares é obrigatoriamente precedida
de um processo: o0 processo disciplinar comum, previsto para aplicagdes de sancdes disciplinares
conservatérias (arts. 329°); e o processo disciplinar especial, previsto para aplicacdo da sancéo do
despedimento imediato por facto imputavel ao trabalhador (art. 352° e ss.)”. (RAMALHO, Maria do
Rosério Palma. Dogmatica Geral. Coimbra: Almedina, 2009, v. 1, p. 442 apud SUPIONI JUNIOR,
Claudimir. A dispensa por justa causa e as garantias constitucionais do contraditorio e da
ampla defesa. Sdo Paulo: LTr, 2014, p. 151).

354
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assegurados os direitos a ampla defesa e ao contraditério. Romeu Barcelar Filho®*°

afirma que:

O principio da ampla defesa, aplicado ao processo administrativo disciplinar,
€ compreendido de forma conjugada com o principio do contraditorio,
desdobrando-se: i) no estabelecimento da oportunidade da defesa, que
deve ser prévia a toda decisdo capaz de influir no convencimento do
julgador; ii) na exigéncia da defesa técnica; iii)) no direito a instru¢éo
probatéria que, se de um lado impde a Administracdo a obrigatoriedade de
provar suas alegacdes, de outro, assegura ao servidor a possibilidade de
producéo probatdria compativel; iv) na previsdo de recursos administrativos,
garantido no duplo grau de exame no processo.

Esta suposta hermética diferenciacdo sofreu, ao longo do tempo, uma
relativizacdo por meio da jurisprudéncia, especificamente aos empregados publicos
das empresas estatais (pessoas juridicas privadas). A Sumula n® 77 do Tribunal
Superior do Trabalho (TST) registra a consolidacdo do entendimento da
necessidade de realizacdo de procedimento prévio a aplicacdo de san¢des quando
houver sua previsdo em regulamento interno.

Sugere-se um avango nesse pensamento de forma que seja observado
procedimento prévio a aplicacdo de sancdes trabalhistas, na medida em que, ao longo
deste trabalho, defendeu-se uma necessidade de reinterpretacdo da legalidade no
sentido estrito e legalidade no sentido amplo, de uma “caracterizacdo” do ambiente de
trabalho a um ambiente puablico, diante da nova cultura de compliance.

Nesse sentido, observa-se o apontamento ja consolidado de Mauricio
Delgado™®":

[...] desponta como tdo incisiva, abrangente e forte essa nova tutela
constitucional, a ser efetivada pelas instituicdes componentes do sistema
trabalhista brasileiro, que as empresas, instituicbes e demais empregadores
brasileiros seguramente terdo de se adaptar a meios e praticas mais
democréticos de exercicio do poder empregaticio, sob pena de sofrerem
irreprimiveis restricbes por parte das instituicbes de suporte do Direito do
Trabalho.

8

Corroborando com tal posicionamento, Saulo Soares®*® menciona que o

direito material e processual do trabalho, por ndo admitirem que o0s principios

%6 BARCELAR FILHO, Romeu. Direito administrativo. Sdo Paulo: Saraiva, 2005, p. 88 apud
MANZI, José Ernesto. Processo disciplinar e os principios do contraditério, da ampla defesa e da
imparcialidade. Revista LTr: Legislacdo do Trabalho, Sdo Paulo, v. 73, n. 5, p. 537-551, maio
2009, p. 544.

%7 DELGADO, Mauricio Godinho. Curso de Direito do Trabalho. 11. ed. Sao Paulo: LTr, 2012, p. 1209.

%8 SOARES, Saulo Cerqueira de Aguiar. Direitos fundamentais do trabalho. Sdo Paulo: LTr, 2017,
p. 67.
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democraticos sejam aplicados dentro da empresa, deve avancar para uma
democratizacao.

Com as consideracdes realizadas, verifica-se que o direito ao contraditorio e a
ampla defesa®° deve incidir nas relages trabalhistas como balizas ao poder
disciplinar do empregador e, portanto, na efetivacdo do compliance. Todavia, esse
raciocinio ainda nao € de facil constatacdo em sede de normas internas, tampouco
em sede jurisprudencial.

Contudo, tal entendimento pode ser observado no julgamento do Agravo de
Instrumento em Recurso de Revista n.° 11577-39.2014.5.15.0002, julgado pela 72
Turma do Tribunal Superior do Trabalho. Trata-se de caso no qual dois empregados
de uma empresa foram demitidos por justa causa ap6s a realizacdo de
procedimentos investigatérios decorrentes de um processo de compliance. Alegam
gue a empresa adotou procedimentos vexatorios, expondo-o0s ao ridiculo perante os
demais colaboradores e futuros empregados. Inconformados, recorreram ao
Judiciario pleiteando danos morais e materiais. Sinalizaram que nao tiveram acesso
as conclusbes do processo investigativo e que apenas houve a informacao de
dispensa com base no “compliance”.

A sentenca de primeiro grau foi no sentido da improcedéncia dos pedidos
formulados, pois formalmente a dispensa deu-se sem justa causa. Tomou como
fundamento para auséncia de uma responsabilizacdo o depoimento das
testemunhas que, basicamente, informaram a demissdo com base em compliance, e
gque esse € um processo investigativo de conformidade e nao propriamente
desabonador, tendo os colegas apenas imaginado a ocorréncia de algo depreciativo.

As partes recorreram até a Ultima instancia e a decisdo restou mantida.
Todavia, interessante que, apesar de ndo terem os reclamantes alegado violacéo a
ampla defesa e ao contraditorio, relatam nao terem tido acesso as conclusdes do

processo de investigagao e, por conseguinte, auséncia de conhecimento acerca dos

%9 Karla Martins e Marcis Martins A doutrina de, sugere que devem ser disponibilizadas medidas que
permitam a mitigacdo do poder organizacional dos gestores que deflue do contrato de trabalho, e
gue com a insercdo da responsabilizacdo objetiva dos empregados, cunhada pela Lei
Anticorrupcdo, a “Carta de objecdo” seria uma ferramenta de defesa. Esta serviria como
documento de exercicio do jus resistentiae quando o proprio empregado verifica que o comando
superior esta em contradicdo as normas ou principios gerais do direito ou com as normas internas
da empresa. (MARTINS, Karla Cristina da Costa e Silva de Mattos; MARTINS, Marcos Antonio
Madeira de Mattos. ObjecSes do empregado ao comando superior: mecanismos de defesa do
compliance para evitar fraudes na organizacdo. Revista Metropolitana de Governanca
Corporativa, Sdo Paulo, v. 1, n. 2, 2016, p. 112-130).
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verdadeiros motivos da dispensa que, ainda que sem justa causa, deu-se por razdes
de compliance, o que a torna contraditéria.

No Recurso Ordinério n°® 0012309-74.2014.5.03.0092, do Tribunal Regional
do Trabalho da 32 Regido, de relatoria da Juiza Convocada Sabrina de Faria Frées
Ledo, decidiu que em que pese nao ser possivel visualizar um amplo procedimento
com respeito ao contraditorio e a ampla defesa, ja € possivel constatar uma
evolugéo nos procedimentos internos empresarias, com a instauragao de sindicancia
realizada pelo setor de auditoria interna e compliance (Comité de Etica). Trata-se de
reclamatéria trabalhista pleiteando, dentre outros pedidos, a reversao da dispensa
com justa causa. A decisédo de primeiro grau rejeitou os protestos apresentados pela
ré, acolheu a prescricdo parcial arguida e julgou parcialmente procedentes o0s
pedidos formulados na inicial. Irresignadas ambas as partes recorreram, importando
ao presente trabalho o pleito do reclamante de reversdo da justa causa, cujo
principal argumento é a auséncia de prova robusta da validade da dispensa.

Em atenta andlise das provas carreadas aos autos, os fundamentos do
acordao foram no sentido da existéncia de fato gerador de dispensa motivada e que
fora instaurado procedimento de apuracdo da falta, tanto que referido na prépria
inicial e constatado da correspondéncia eletrbnica acostada aos autos. Diante disso,
a concluséo légica foi pela ratificacdo da justa causa por auséncia de ato ilicito ou
abuso do direito da empregadora.

Para analise do contraponto ao pilar da punicao (poder disciplinar) restou
elencado o contraditério e a ampla defesa, mas interessante que a analise permite
concluir que, diante da eficacia horizontal dos direitos fundamentais nas relagbes
privadas, urge a necessidade de procedimentalizacd0®® do exercicio do poder
disciplinar, ainda mais no contexto mundial de compliance envolvendo empresas

publicas e privadas.

%0 Nesse sentido, Emilio Gongalvez ao mencionar que “Embora néo haja prescricdo legal a respeito
na lei trabalhista, é de toda a conveniéncia que a aplicagdo das sancdes disciplinares obedeca a
um processo disciplinar. [...] Justifica-se a ado¢&o dessas normas para o fim de garantir que ndo
sejam cometidas injusticas contra o empregado, prevenindo erros e arbitrariedades ou mesmo
precipitacdo na imposicdo de sanc¢des disciplinares, de modo a evitar que a penalidade imposta
venha a ser cancelada pela Justica do Trabalho, com grave repercussdo para a empresa.”
(GONCALVES, Emilio. O contrato de trabalho e o poder disciplinar do empregador. Revista da
Academia Nacional do Direito do Trabalho — Contrato individual do trabalho, v. 2, n. 2, p. 21-30,
1994, p. 29).
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5 CONSIDERACOES FINAIS

O instituto do compliance, ainda que tenha tido uma formacéo inicial radicada
no direito americano, expandiu-se, em decorréncia da globalizagdo, como um
fenbmeno cultural relativamente simultdneo nos demais paises. Juntamente com
esse movimento, verificou-se uma harménica conscientizagcdo empresarial sobre a
ética, sobre a responsabilidade social e sobre a fraternidade.

O avanco legislativo (Foreign Corrupt Practices Act de 1977 - FCPA,
Sarbanes-Oxley Act de 2002 — SOX, nos Estados Unidos; Lei contra a lavagem de
dinheiro — Lei 12.683 de 12 que alterou a Lei 9.613 de 98; Lei de Anticorrupcao ou
Lei da empresa limpa - Lei n° 12.846 de 2013; etc., no Brasil) permitiu o
fortalecimento da conscientizagédo sobre o compliance e incentivou o seu estudo por
diversas areas. Deste modo, desde o seu nascedouro até sua consolidacdo, nos
dias atuais, o compliance aparece como um tema interdisciplinar.

Estudar juridicamente um tema interdisciplinar como o compliance mostra-se
desafiador, na medida em que se fica tentado a derivar para uma compilacdo de
dados referentes as disciplinas em que o instituto é, de alguma forma, desenvolvido.
A senda perseguida nesta pesquisa, ao contrario, foi a de se centrar nas
propriedades juridicas, recortando o assunto no seu angulo juridico, a fim de verificar
a espécie de relacdo havida entre o compliance e o Direito do Trabalho.

Estabelecida essa premissa, pode-se, no curso da dissertagéo, identificar a
estreita relacao entre o compliance e a estrutura da relacdo de trabalho: do lado do
empregador, seus poderes atuando como 0 mecanismo de a¢do e organizacdo do
compliance; do lado do empregado, seus direitos inespecificos (direitos de cidadania
insculpidos constitucionalmente no art. 5° da CF/88), como suas clausulas limites.

A caracterizacdo do poder diretivo como mecanismo de acdo e organizacao
do compliance caracteriza um inegavel ganho tedrico para a compreensdo do
instituto, e, sobretudo, sua fundamentacdo no &ambito juridico. Com essa
identificagdo, o empregador vé-se legitimado a utilizar-se dos instrumentos de
compliance, em vista de corresponderem a seus poderes, reconhecidamente
legitimos.

A resposta a pergunta acerca de qual seria a relacdo entre o instituto do
compliance e o empregador foi encontrada no poder diretivo deste, e na simetria

entre as espécies desse poder com os pilares do compliance. Com efeito, da mesma
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forma que o poder de organizacdo e regulamentacéo relaciona-se com o pilar da
prevencdo; o poder de monitoramento, com o pilar da detecc¢éo, e o poder disciplinar
com o pilar da punicdo, o que, além de se apresentar como uma triparticdo
inequivoca do compliance laboral no poder diretivo, legitima a ado¢do das préticas
de compliance por parte do empregador.

Por sua vez, sob a 6tica do empregado, foi possivel identificar que os direitos
inespecificos do trabalhador, em maior ou menor grau, servem como clausulas
limites do compliance atuando como um elemento estabilizador e preservador do
sistema juridico do trabalho. Com efeito, se estas clausulas limites ndo operassem
sobre o compliance, a relacdo de trabalho restaria comprometida, visto que
desprotegida sua parte mais fraca, desarmonizando o sistema juridico.

A pesquisa revelou, neste ponto, que trés s&do os direitos laborais
inespecificos mais fundamentais na determinacdo das fronteiras de atuacdo dos
instrumentos de compliance: o direito a informacao, o direito a intimidade e o direito
ao contraditério e a ampla defesa. O primeiro atua como delimitador ao poder de
organizacdo e regulamentacdo do empregado, na medida em que somente se
afigura possivel exigir uma conduta em conformidade com as normas internas, se
estas normas foram claramente identificadas e transmitidas, ou seja, se o poder de
organizacdo e regulamentacédo foi efetivamente realizado; o segundo age como
contraponto ao poder de fiscalizacdo e, portanto, do pilar do monitoramento, na
medida em que preserva uma esfera de privacidade da pessoa humana mesmo
quando inserida numa relacdo de trabalho; o terceiro delimita o poder disciplinar —
pilar da punicdo -, na medida em que na sua efetivacdo ocorre algo analogo a uma
acusacao, exsurgindo ao empregado/acusado, teoricamente, o direito de ser
disciplinado/sancionado mediante um processo disciplinar, em que respeitado seus
direitos inespecificos ao contraditorio e a ampla defesa.

A andlise detida do poder disciplinar em conjunto com o pilar da punigdo
revelou que, sob a Otica laboral, o compliance assume um carater também
repressivo, por meio do poder disciplinar, divergindo do carater puramente
preventivo assumido no ambito penal, no qual a repressao fica a encargo do Estado
e, portanto, ndo pertence ao compliance penal.

Ainda chegou-se a conclusdo, com implicacbes praticas, de que, a despeito
de o compliance ser amplamente utilizado pelas sociedades empresarias, ha uma

caréncia de regulamentacao, na esfera privada, acerca de um limite especifico, visto
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que, ainda que existam cédigos de ética e regulamentos empresariais, 0S mesmos
ndo dispdem especificamente sobre os procedimentos disciplinares, objetos do
poder disciplinar, pilar da puni¢do, ficando descoberto o direito inespecifico ao
contraditorio e & ampla defesa. Neste vacuo aplicam-se as diretrizes da CLT sobre a
punicdo dos empregados, devendo ser considerados os critérios de razoabilidade
como demonstra a jurisprudéncia analisada.

Constatou-se, outrossim, uma relativizagdo ou permeabilidade entre o
principio da legalidade ampla, que diz respeito a uma autorizagédo para fazer tudo o
que ndo esta vedado por lei, e o da legalidade estrita, fazer apenas o que esta
previsto em lei, uma vez que o compliance fomenta que as empresas intensifiquem a
regulamentacdo das atitudes e relagdes dos integrantes do corpo empresarial de
forma que o pensamento paradigmatico passa a seguir a orientacdo da legalidade
estrita ao invés da legalidade ampla também para as pessoas juridicas privadas e
aos empregados a elas vinculados.

As decisOes em tribunais trabalhistas analisadas apontam de modo geral que:
a. um. nem sempre as empresas que adotam mecanismos de compliance por
codigos de conduta, conseguem comprovar 0 cumprimento dos ditames por Si
préprios instituidos, e, nestes casos, acabam sendo obrigadas a reparar em danos
morais e materiais; a. dois. observa-se que os empregados que trabalham em
empresas que possuem setores organizados de compliance nem sempre atuam com
ética desejavel e, por vezes, séo dispensados por justa causa por mau procedimento
ou outra conduta punivel com a demisséao.

De forma mais especifica, percebe-se nas decisdes uma reinterpretacdo dos
direitos inespecificos da informacdo e intimidade. Explica-se, as decisdes indicam
que os tribunais estdo protegendo esses direitos sob a oOtica do compliance e da
cultura em torno dela. O sujeito passivo (empregado) da relacdo de emprego passa
a ter mais responsabilidade por suas atitudes, reforcando a ideia de inexisténcia de
direitos absolutos e, dessa forma, percebe-se uma maior puni¢cdo do empregado, no
sentido de que ele deve estar consciente das possiveis repercussdes de seus atos.
Além do mais, verifica-se uma publicizacédo cada vez maior do ambiente de trabalho,
no qual a intimidade\privacidade resta cada vez mais reduzida. Ja, com relacdo ao
direito ao contraditorio e a ampla defesa infere-se que, via de regra, a dispensa sem

justa causa serve como “carta branca’ para realizacdo de qualquer espécie de
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procedimento disciplinar, seja abusivo ou ndo, sem que naquele caso gere direito ao
reparacdo de danos materiais.

Em sintese, o que se verifica dos casos estudados é que os instrumentos de
compliance alertam para empregados e empregadores a necessidade de se seguir
ou perseguir uma conduta ética fraternal, na qual direitos e deveres de ambos os
contratantes sejam respeitados. Entretanto, hA um caminho a ser percorrido para
gue as condutas sejam mais transparentes e éticas no ambito empresarial.

Somando-se as conclusdes ja lancadas, ousa-se, por derradeiro, a deduzir
que o poder diretivo, exercido de forma centralizada ou descentralizada, € condi¢cao
sine qua non a concretizacdo do compliance, ja que viabiliza as bases normativas da
gestdo empresarial a qual, em um segundo momento, permite a materializagcdo do
compliance nas mais diversas areas, a saber: compliance penal, ambiental etc.

As respostas ofertadas, mais do que um destino, indicam um caminho a ser

percorrido.
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ANEXO A - INSTRUMENTO DE COMPLIANCE DA SIEMENS

SIEMENS

Diretriz de Conduta Profissional da Siemens

Edicdo de Janeiro de 2009



Ao longo de mais de 160 anos de existéncia, a nossa Empresa construiu uma
reputacdo de exceléncia em todo o mundo. O desempenho tecnoldgico, a inovagao,
a qualidade, a confiabilidade e a presenca intemacional fizeram da Siemens uma
das empresas lider no setor da engenharia eletroeletrnica. Alta performance com o
mais alto padrao de ética tomaram a Siemens forte. Esse € o motivo pelo qual a
Siemens deve continuar a desenvolver o futuro.

Estas Diretrizes de Conduta Profissional proporcionam uma estrutura ética e legal
sobre a qual pretendemos basear o éxito das nossas atividades. A Diretriz contém
principios e regras basicas para nossa conduta dentro da empresa e com relacao
aos parceiros externos em geral. Aqui se define a forma como desempenhamos as
nossas responsabilidades éticas e legais como empresa e se expressam 0s nossos
valores corporativos de “responsabilidade — exceléncia — inovacao”.

Estas Regras de Conduta Profissional foram adaptadas de acordo com 0s novos
requisitos legais e baseiam-se em fratados intemacionais estabelecidos no dmbito
dos direitos humanos, do combate a cormupgao e da sustentabilidade. O seu objetivo
€ o de fortalecer uma conscientizacdo das normas legais e morais como parte
integrante das nossas atividades empresariais. A mensagem principal € que
somente negadcios limpos sdo negdcios da Siemens.

Eu peco a todos os colaboradores que vivam e respirem as Diretrizes de Conduta
Profissional.

Peter Loescher
Presidente e CEO



Nota prévia

A integridade tem de estar no centro de todas as nossas agdes. Estas Regras
definem o significado de “integridade” na nossa empresa, mas ndo podem dizer tudo
ou responder a todas as duvidas.

O web site de Compliance na intranet da Siemens
https://cpps.eps.siemens.com/iry/portal/ep/public/de/compliance fornece informagdes
adicionais — incluindo as perguntas mais freqientes colocadas ao nivel de toda a
empresa, materiais de formacdo e outras ferramentas de ajuda — que
complementam estas Regras com dados mais especificos de acordo com cada
contexto.

Embora se espere que todos os colaboradores da Siemens se familiarizem com
estas Regras e com eventuais informacoes adicionais, a “integridade” &€ acima de
tudo uma forma de conduta e uma atitude de base. Isto quer dizer que temos todos
de usar o bom senso e uma boa capacidade de avaliacdo de cada situacdo.
Significa igualmente que ndo nos devemos concentrar apenas no cumprimento da
lei, mas também num comportamento ético.

Se um colaborador da Siemens nao tiver a certeza de qual a atitude correta a seguir
numa situacdo concreta, podera recorrer a muitas fontes de informacao, incluindo o
seu supervisor ou o Compliance Champion do setor, da Divisdo, da Unidade
Regional ou Corporativa (Regional Compliance Office), bem como o Helpdesk de
Compliance “Ask Us", disponivel na intranet da Siemens.

Além disso, caso um colaborador detecte uma situacdo de ma conduta, tem a
disposicado diversas opgdes para comunica-la. Pode dirigir-se, ndo so ao respectivo
supervisor ou ao Compliance Champion, como também ao Helpdesk de Compliance
“Tell Us”, agora disponivel 24 horas por dia, todos os dias da semana, por telefone e
Internet, ou ainda 0 Ombusdman Siemens.
https:/cpps.eps.siemens.comvirj/portal/ep/public/de/compliance/compl-helpdesk

Ajude a Siemens a conservar-se como uma empresa de que se pode orgulhar.
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A. Requisitos basicos de conduta

A.1 Conduta de acordo com a lei

O respeito pelas leis e pelos sistemas legais de todos os paises onde operamos constitui um principio
fundamental da Siemens'. Todos os colaboradores tém de cumprir as leis e regulamentos dos
sistemas legais em que operam e ainda as politicas aplicaveis da Siemens. E imprescindivel evitar
qualquer violagio da lei, em toda e qualquer circunstancia.

Independentemente das sancdes previstas na lei, todos os colaboradores culpados por uma infragdo
serdio submetidos a medidas disciplinares por conseqiéncia do ndo cumprimento dos seus deveres
profissionais.

A.2 Respeito mutuo, honestidade e integridade

Respeitamos a dignidade pessoal, a privacidade e os direitos individuais de cada um. Trabalhamos e
colaboramos com pessoas de diversas origens étnicas, culturas, religides, idades, incapacidades,
racas, identidades sexuais e visdes do mundo, quer sejam homens ou mulheres. Em coeréncia com
0s Nossos principios empresariais e com as leis locais dos diversos paises em que trabalhamos, ndo
toleramos qualquer discriminag@o contra qualguer pessca com base nestas caracteristicas nem
qualquer assédio ou comportamento ofensivo, de carater sexual ou pessoal.

Estes principios aplicam-se tanto & cooperagdo interna como & conduta na relagdo com parceiros
externos. Tomamos decisdes sobre as pessoas com quem trabalhamos — incluindo colaboradores,
fomecedores, clientes e parceiros de negocios — apenas com base em argumentos cometos, e ndo
em fundamentos inadequados, como a discriminagéo ou coergio.

Mantemos uma mentalidade aberta, somos honestos e assumimos as nossas responsabilidades.
Somos parceiros de confianca e ndo fazemos promessas gue ndo podemos cumprir. E dos nossos
colaboradores esperamos uma atuagdo integra.

A.3 Responsabilidade face a reputagao da Siemens

A reputagdo da Siemens & determinada pelas nossas agoes e pela forma como todos e cada um se
apresentam e se comportam. Um comportamento ilegal ou inadequado da parte de qualquer
colaborador pede prejudicar consideravelmente a Empresa.

Todos os colaboradores devem empenhar-se em manter e promover a boa reputacdo da Siemens
nos respectivos paises.

! “Empresa” ou “Siemens” refers-se 3 Siemens AG & s suas subsididrias consolidadas



A.4 Gestao, responsabilidade e supervisao

A cultura de integridade e conformidade de uma organizacdo comega a partir de cima. Todos os
gestores tém de cumprir os seus deveres de organizagio e supervisdo. Todos os gestores sdo
responsaveis por todos os colaboradores sob a sua algada. Todos os gestores t8m de merecer
respeito através do exemplo da sua conduta pessoal, desempenho, abertura de espirito e
competéncias sociais. Isto significa, entre outros, que cada gestor tem de destacar a importancia de
uma conduta ética e transparente, fazer delas topico habitual das atividades diarias e promové-las
através de lideran¢a pessoal e formagdo. Cada gestor deve igualmente definir objetivos claros,
ambiciosos e realistas e orientar a sua lideranga pelo exemplo.

Os gestores devem conceder aos seus colaboradores o maximo possivel de responsabilidades e
margem de manobra, definindo com toda a clareza que devem garantir a conformidade, sempre e em
todas as circunstancias. Todos os gestores deverdo igualmente manter-se acessiveis caso os
colaboradores pretendam expressar as suas preocupagdes, colocar questdes ou debater um
problema profissional ou pessoal.

Estas responsabilidades dos gestores ndo isentam os colaboradores das suas proprias
responsabilidades. Temos de trabalhar todos em conjunto para cumprir todas as leis aplicaveis e
todas as politicas da Siemens. Estas responsabilidades especificas dos gestores sdo aqui detalhadas
para que os colaboradores formem uma nogéo do tipo de lideranga e apoio que devem esperar dos
respectivos supervisores.

Cabe aos gestores garantir que ndo ocorram infragdes a lei no dmbito da sua area de
responsabilidade que pudessem ter sido evitadas com a devida supervis@o. A responsabilidade sera
sempre dos gestores, mesmo que tenham delegado determinadas tarefas a terceiros.

Em particular, os gestores tém os seguintes deveres:

1. O gestor tem de selecionar cuidadosamente os colaboradores com base nas respectivas
qualificagbes e na sua adequabilidade a titulo pessoal e profissional. O dever de diligéncia
aumenta proporcionalmente a importancia da tarefa a ser desempenhada pelo colaborador
(dever de selegdo).

. O gestor tem de fornecer aos colaboradores instrugdes precisas, completas e vinculativas,
especialmente no que se refere ao cumprimento da lei (dever de fomecer instrugdes).

3 O gestor tem de garantir que o cumprimento da lei & continuamente monitorado (dever de
monitorar).

4. O gestor tem de comunicar claramente aos colaboradores a importéncia da integridade e da
conformidade nas atividades cotidianas. Tem igualmente de comunicar que as infragdes a lei
sdo inaceitaveis e que implicardo em consequéncias legais (dever de comunicagdo).



B. Relagdo com parceiros de negocio e entidades externas

B.1. Concorréncia leal e leis antitruste

A concoméncia leal permite a livre evolugdo dos mercados — com os comespondentes beneficios
sociais. O principio da lealdade aplica-se de igual modo & concorréncia que visa obter uma guota de
mercado.

Todos os colaboradores estdo obrigados a cumprir as regras de concorréncia leal.

Podem surgir dificuldades na avaliagdo das medidas antitruste, em especial porque as normas podem
diferir entre paises e caso a caso. Por exemplo, em muitos locais, as grandes empresas estio
sujeitas as leis antitruste especiais.

Em seguida sdo apresentados exemplos dos tipos de comportamento que podem conduzir a
infragGes as leis antitruste. Os colaboradores ndo podem:

- falar com concomentes sobre pregos, produgo, capacidades, vendas, propostas, lucros,
margens de lucro, custos, métodos de distribuigo ou qualquer outro pardmetro que determine
ou influencie o comportamento competitivo da Empresa com o objetivo de induzir um
comportamento paralelo da parte do concorrente;

- estabelecer acordos com concorrentes no sentido de ndo competir, restringir negocios com
fornecedores, apresentar ofertas ficticias no dmbito de propostas ou repartir clientes,
mercados, temitorios ou programas de produgéo; ou

- exercer gualquer influéncia sobre os pregos de revenda cobrados pelos nossos compradores,
ou tentar fazer que limitem a exportagdo ou importagdo de produtos fomecidos pela Siemens.

Adicionalmente, os colaboradores ndo podem obter informagdes confidenciais da concoméncia
utilizando meios de espionagem industrial, subomo, furto ou interceptacéo de informacdes por via
eletrénica, nem comunicar informagdes conscientemente falsas sobre um concorrente ou 0s seus
produtos e servigos.

B.2. Combate a corrupgao: oferta e concessao de beneficios

Competimos de modo leal para obtermos a adjudicagdo de encomendas, com base na qualidade e no
preco dos nossos produtos inovadores, e néo oferecendo a terceiros beneficios indevidos.
Consequentemente, nenhum colaborador poderd, direta ou indiretamente, oferecer, prometer,
conceder ou autorizar a entrega de valores monetarios ou outros a um funcionario pablico em troca
da sua influéncia numa agdo oficial ou para obter qualquer beneficio indevido. O mesmo se aplica a
interlocutores de negécio privados numa transagéio de negécio, como compensagio por um beneficio
indevido. Qualquer oferta, promessa, concessao ou presente tem de estar de acordo com as leis
aplicaveis e as politicas da Siemens, ndo podendo gerar qualquer aparéncia de ma fé ou
inadequabilidade. Isto quer dizer que ndo poderdo ser efetuadas quaisquer ofertas, promessas,
concessdes ou presentes caso possam ser razoavelmente entendidos como tentativas de influenciar
indevidamente um funciondrio publico ou como subormo de um interiocutor de negocio, com o objetivo
de alcangar uma vantagem comercial.

A expressdo “funcionario piblico”, de maneira geral, inclui gestores ou colaboradores de qualquer
organismo, agéncia ou entidade legal estatal ou governamental, em qualquer nivel, incluindo gestores
ou funcionarios de empresas estatais e organizagbes publicas intemacionais. Inclui igualmente
candidatos a cargos politicos, gestores e funcionarios de partidos politicos, e ainda partidos politicos.



Adicionalmente, os colaboradores ndo podem dar dinheiro ou qualquer outro valor de modo indireto
(por exemplo, a um consultor, agente, intermediario, parceiro de negdcio ou outro terceiro) se as
circunstancias indicarem que parte ou a totalidade desse valor possa ser transmitida direta ou
indiretamente para um funcionario pablico, para que este influencie uma agdo oficial ou obtenha um
beneficio indevido e injusto, ou para um interlocutor de negécio privado para que obtenha um
beneficio injusto numa transagdo comercial. Por este motivo, os colaboradores responsaveis pela
confratagdo de consultores, agentes, parceiros em joint ventures ou outros parceiros de negécios tém
de tomar as medidas adequadas no sentido de:

- garantir que esses terceiros compreendem e cumprem as politicas de combate a corrupgdo da
Siemens ou equivalentes equiparaveis;

- avaliar as qualificagbes e a reputagdo desses terceiros; e

- incluir nos acordos e contratos as disposigdes adequadas concebidas para proteger a
Siemens.

Isto se aplica particularmente, embora néo exclusivamente, se estiver previsto que venham a
estabelecer contatos com funcionarios do governo em nome da Siemens.

Por fim, cada decis@o de investimento tomada pela empresa - quer se trate da compra de uma
participag@o majoritaria ou uma participagao minoritaria numa empresa, ou de um acordo de joint
venture — tem de basear-se numa verificacao prévia de Compliance.

B.3. Combate a corrupgao: exigir e aceitar beneficios

Os colaboradores ndo tém autorizaco para utilizar as suas fungdes para incitar, exigir, aceitar, obter
ou receber promessas de beneficios. Isto ndo se aplica a aceitagdo de presentes ocasionais de valor
puramente simbdlico nem de refeicdes ou eventos de entretenimento de valor razodvel, em coeréncia
com 0s usos e costumes locais e as politicas da Siemens. Quaisquer outros presentes, refeigdes ou
eventos de entretenimento tém de ser recusados.

B.4. Contribuigdes politicas, doagoes e patrocinios

A Siemens nao faz contribuicdes politicas (doagdes a politicos, partidos politicos ou organizagdes
politicas).

Na qualidade de elemento responsavel da sociedade, a Siemens contribui com doagdes monetarias
ou em produtos nas areas da educacdo e da ciéncia, da arte e da cultura, bem como projetos sociais
e humanitarios. Os patrocinios com 0s quais a Siemens adquire direitos de publicidade ndo séo
considerados doagbes, bem como as contribuicdes para associagdes industriais ou as quotas de
membro de organizagdes que servem interesses comerciais. Algumas doagdes s@o sempre proibidas,
incluindo as doagdes (1) a pessoas e organizagdes com fins lucrativos; (2) depositadas em contas
privadas; (3) a organizagdes cujos objetivos sdo incompativeis com os principios empresariais da
Siemens; ou (4) que prejudicariam a reputacdo da Siemens.

Todas as doacdes tém de ser transparentes. Isto significa, entre outros, que a identidade do
destinatario e o uso pretendido da doagdo tém de estar claramente definidos e que o motivo e a
finalidade da doagéo tém de ser justificados e documentados. Séo proibidas as quase-doagdes, ou
seja, as doagdes que aparentam ser a compensacéo de um servigo mas que, na verdade, séo
substancialmente superiores ao valor do servigo, violando assim os principios de transparéncia.



Entende-se por patrocinio qualquer confribuicio em dinheiro ou em espécie prestada pela Siemens
para um evento organizado por terceiros, em troca da oportunidade de expor as marcas Siemens, por
exemplo, através da apresentacéo do logotipo da Siemens, da mengdo a Siemens no inicio ou no fim
de discursos ou da participagdo de um porta-voz num painel de debate, bem como de bilhetes para o
evento.

Todas as contribuicdes sob a forma de patrocinio tém de ser transparentes, basear-se num contrato
escrito, possuir uma finalidade de negocio legal e ser adequada a compensacao oferecida pelo
anfitrido do evento. Néo & permitido prometer, oferecer ou prestar contribuicdes com a finalidade de
garantir beneficios competitivos injustificados para a Siemens ou para outros fins indevidos, e ndo
podem ser prestadas contribuicGes para eventos organizados por pessoas ou organizagdes com
objetivos incompativeis com os principios empresariais da Siemens ou que possam prejudicar a sua
reputagéo.

B.5. Contratos publicos

A Siemens compete pela obtencdo de contratos junto de entidades estatais e empresas publicas em
todo o mundo. Em todas as negociagdes e interagdes da Siemens com entidades estatais, agimos
sempre de forma fransparente, honesta e precisa.

Cumprimos todas as leis e regulamentos aplicaveis no @mbito de contratos publicos, incluindo as leis
que proibem tentativas de influenciar indevidamente funcionarios do governo.

B.6. Combate a lavagem de dinheiro

A lavagem de dinheiro & o processo de disfargar a natureza e a origem de dinheiro associado a uma
atividade criminosa — por exemplo, terrorismo, trafico de droga ou subomno — integrande “dinheiro
sujo” no fluxo comercial, de mode a que parega legitimo ou a que nio seja possivel identificar a sua
verdadeira origem ou o seu proprietario.

A Siemens tem como objetivo realizar negdcios com clientes, consultores e parceiros de negdcios de
renome, cujas atividades empresariais se processem de acordo com a lei e cujos fundos provenham
de fontes legitimas. N&o promovemos a lavagem de dinheiro. Todos os colaboradores tém de cumprir
as leis aplicaveis e os procedimentos da Siemens de combate a lavagem de dinheiro, como o
finavigate®, concebido para detectar e impedir formas de pagamento ou clientes suspeitos ou outras
transagdes que possam envolver a lavagem de dinheiro. A fim de evitar problemas neste ambito, os
colaboradores tém de estar atentos e comunicar comportamentos suspeitos da parte de clientes,
consultores e parceiros de negocios. Os colaboradores tém igualmente de cumprir todos os requisitos
de contabilidade, manutengdo de registros e relato financeiro aplicaveis aos ativos liquidos e aos
pagamentos associados a outras transagdes e contratos.

B.7. Controles de comeércio

A Siemens cumpre todos os controles de exportaco e leis e regulamentos alfandegarios aplicaveis
nos paises onde opera. Os controles de exportagao aplicam-se de modo geral a transferéncia de
mercadonas, servicos, hardware, software ou tecnologia entre determinadas fronteiras nacionais,
inclusive via correio eletronico. As leis de controle de exportagdo podem ser acionadas no @mbito de
exportagdes ou importagdes diretas ou indiretas para ou de paises ou entidades sujeitos a sangdes
que, por exemplo, podem ser designados com base em fundamentos de seguranga nacional ou
devido a participag&o em atividades criminosas. A infragdo destas leis e regulamentos pode dar lugar
a sangOes graves, incluindo multas e a anulacdo de procedimentos simplificados de importagéo e
exportagéo por parte de govemnos (quebra numa cadeia de fornecimento regular e constante).



Os colaboradores envolvidos na importagéo e exportagdo de mercadorias, servigos, hardware,
software ou tecnologia, conforme descrito em cima, tém de cumprir as sangdes econdmicas
aplicaveis, as leis e os regulamentos de controle da exportacdo e da importagcéo e quaisquer politicas
e procedimentos associados definidos pela empresa em que trabalham.

B.8. Trabalho com fornecedores

A Siemens, como empresa, espera que o0s seus fornecedores partilhem de seus valores e que
cumpram todas as leis aplicaveis. Adicionalmente, a Siemens espera que os seus fornecedores
atuem de acordo com os principios delineados a seguir:

- cumprir todas as leis aplicaveis

- proibir atos de corrupgdo

- respeitar os direitos humanos basicos dos colaboradores

- cumprir as leis gque proibem o trabalho infantil

- assumir responsabilidade pela salde e a seguranga dos seus colaboradores

- agir de acordo com as normas locais e internacionais aplicaveis relativas a protegdo ambiental,
e

- promover entre os respectivos fornecedores o cumprimento do “Cédigo de Conduta dos
Fomecedores® da Siemens

C. Evitar conflitos de interesses

Os colaboradores da Siemens tém o dever de tomar decisdes de negécio no melhor interesse da
Siemens, e ndo com base nos seus proprios interesses pessoais. Surgem confiitos de interesses
gquando os colaboradores se envolvem em atividades ou possuem interesses pessoais prejudiciais
aos interesses da Siemens.

Os colaboradores tém de informar o respectivo supervisor acerca de qualquer interesse pessoal que
possa advir no ambito do desempenho dos seus deveres profissionais.

Os colaboradores ndo podem utilizar, para contratos ou encomendas pessoais, empresas com as
quais tenham relagGes comerciais no ambito das suas atividades em nome da Siemens caso estas
possam retirar qualquer beneficio do contrato ou encomenda pessoal. Tal aplica-se em particular se o
colaborador exercer ou tiver capacidade para exercer uma influéncia direta ou indireta sobre a
adjudicag¢do, ou ndo, de um contrato junto da Siemens.

Os conflitos podem assumir a forma de uma relagé@o comercial ou de uma participagdo num
concorrente ou cliente da Siemens, ou de uma participago em atividades paralelas que impegam o
colaborador de cumprir as suas responsabilidades perante a Siemens. E importante que todos os
colaboradores reconhegam e evitem conflitos de interesses durante a realizacfo das suas atividades
profissionais.
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C.1. Competir com a Siemens

Um colaborador ndo pode operar nem prestar assisténcia a uma empresa concorrente da Siemens ou
envolver-se em quaisquer atividades concorrentes.

C.2. Trabalho paralelo

Os colaboradores ndo podem exercer trabalhos paralelos que constituam concorréncia & atividades
da Siemens. Antes de poderem praticar qualquer atividade paralela remunerada, os colaboradores
tém de comunicar a Siemens e obter a sua autorizagéo por escrito. Atividades ocasionais de escrita,
conferéncias ou atividades ocasionais comparaveis ndo sdo consideradas trabalho paralelo. Ndo sera
concedida autorizagéo se a atividade em questao for prejudicial para os interesses da Siemens.
Podera ser recusada a autorizag@o se os colaboradores mantiverem relagbes comerciais com a
empresa em questio no dmbito das suas responsabilidades oficiais em representac¢io da Siemens.
Uma autorizago concedida previamente também pode ser revogada com estes fundamentos.

C.3. Participagdes em empresas terceiras

Os colaboradores que detenham ou adquiram direta ou indiretamente uma participagéo num parceiro
de negdcios da Siemens ou numa empresa da qual a Siemens detenha agdes terd igualmente de
comunicar este fato ac departamento de recursos humanos responsavel, caso possua uma relagdo
comercial com o parceiro de negocio ou a empresa no desempenho das suas responsabilidades
oficiais ou caso detenha uma posig8o nessa mesma empresa. No caso das participagdes em
empresas cotadas em bolsa, esta regra aplica-se apenas se a participacao for superior a 5% do
capital total.

Uma vez comunicada uma participagéo numa empresa terceira, a Empresa podera tomar as medidas
adequadas para eliminar quaisquer conflitos de interesses.

D. Manuseio de propriedade da empresa

Os escritorios e as fabricas da Siemens possuem muitos dispositivos e equipamentos, como
telefones, copiadoras, computadores, software, Intemet/intranet, maquinas e outras ferramentas,
incluindo sistemas de correio eletrénico e de atendimento automatico. Estes dispositivos devem ser
utilizados apenas no dmbito das atividades da Empresa e ndo para proveito pessoal. Podem ser
acordados localmente casos excepcionais, e o regpectivo pagamento, se aplicavel, desde que o uso
da propriedade da Siemens n&o:

= esteja associado a qualquer atividade ilegal

- cause um conflito de interesses efetivo ou presumido, ou

- conduza a custos adicionais significativos, perturbagdc das atividades de negdcio da Siemens
ou outros efeitos prejudiciais para a Empresa, incluindo a interferéncia no cumprimento dos
deveres atribuidos a um colaborador ou a outros colaboradores.

Em caso algum é permitida a recolha ou a transmissdo de informagdes que promovam ou incitem ao

odio racial, a glorificagfo da violéncia ou outros atos criminosos, ou gue contenham material
sexualmente ofensive no Ambito da respectiva cultura.
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Sem a devida autorizag&o do seu supervisor, 0s colaboradores ndo podem criar registros, gravagdes
em video ou audio, nem reprodugdes utilizando o equipamento ou as instalagdes da Siemens, caso a
atividade ndo esteja diretamente relacionada com o negdcio da empresa.

E. Tratamento de informagao
E.1. Registos contabeis e integridade financeira

Uma comunicagdo aberta e eficaz exige a criag@o de relatorios precisos e fiéis a realidade. Tal aplica-
se de igual modo as relagdes com os investidores, colaboradores, clientes e parceiros de negécios,
bem como com o publico em geral e todos os organismos publicos.

A Siemens deve igualmente manter processos e controles robustos, de modo a que as transagdes

sejam efetuadas com base em autorizagdes da gestdo. A Siemens tem igualmente de impedir e
detectar o uso ndo autorizado dos seus ativos. Exige-se a todos os colaboradores da Siemens que se

certifiquem de que os documentos e os registros contabeis da Siemens por si criados ou pelos quais
de outro modo sejam responsaveis:

- estdo completos

- sdo precisos

- refletem honestamente cada transagéio ou despesa, e

- sdo0 gerados no tempo devido e de acordo com as regras e normas contabeis aplicaveis

quer essa informagé&o venha ou ndo a ser incluida em uma concorréncia publica ou fonecida a uma
agéncia do Estado. Esses documentos e registros contabeis incluem todos os dados, certificagdes e
outros materiais escritos fomecidos para fins de relato financeiro e de divulgagio, bem como

materiais compilados para outras finalidades. Incluem também os registros de despesas intemos (por
exemplo, relatorios de contas de despesas).

E.2. Confidencialidade

Deve ser conservado o sigilo da informagé&o confidencial intema ou proprietaria da Siemens que néo
tenha sido divulgada junto ao publico em geral. As informagdes ndo publicas de ou sobre
fornecedores, clientes, colaboradores, agentes, consultores e outros terceiros deverdo igualmente ser
protegidas em conformidade com os requisitos legais e contratuais.

As informagdes confidenciais ou proprietarias poderdo incluir em particular:

- detalhes sobre a organizagédo e o equipamento, pregos, vendas, lucres, mercados, clientes e
outros assuntos de negdcio de uma empresa

- informagdes sobre a produgdo ou a investigagio e desenvolvimento, e

- valores intemos de relato financeiro

A obrigacdo de confidencialidade mantém-se para além do término da relagdo relevante, dado que a
divulgagao de informagé&o confidencial podera prejudicar ¢ negdcio da Siemens ou os seus clientes,
independentemente da altura da sua divuigagdo.

E.3. Protegdo e seguranga dos dados

O acesso a intranet e a Intemet, a troca de informagdes e o dialogo eletrénico a nivel mundial e as

transagdes de negocios por via eletronica constituem elementos cruciais para a eficacia do trabalho
de cada um de nos, bem como para o €xito do negdcio na sua globalidade. Contudo, as vantagens da
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comunicag&o eletrénica estdo associadas a riscos no que toca a proteg&o da privacidade pessoal e a
seguranga dos dados. Uma capacidade eficaz de antevisdo destes riscos constitui um componente
importante da gestio das tecnologias de informagéo, para a fungéo de lideranga e também para o
comportamento individual de cada um.

S6 € permitida a recolha, o processamento ou a utilizagdo de dados pessoais na medida em que
sejam necessarios para finalidades previamente definidas, claras e legitimas. Adicionalmente, os
dados pessoais tém de ser conservados em seguranga € devem ser tomadas as devidas precaugbes
quando da sua transmissdo. Tém de ser garantidos elevados padrdes no que toca a qualidade dos
dados e a protecéio contra acessos nido autorizados. A utilizagio dos dados tem de ser transparente
para as pessoas afetadas, cujos direitos devem ser salvaguardados no que toca a utilizagdo e a
corego da informago e, se aplicavel, a objegdes que impliquem o bloqueio ou a eliminagéo de
informagdo.

Algumas jurisdi¢oes (como a Unido Européia) vigoram leis e regulamentos rigorosos relativamente a
recolha e ao uso de dados pessoais, incluindo dados sobre terceiros, por ex. clientes ou parceiros de
negdcios. Todos os colaboradores t&m de cumprir essas leis, na medida em que sejam aplicdveis, de
modo a proteger a privacidade de terceiros.

E.4. Regras relativas ao abuso de informagao privilegiada (insider trading)

As pessoas que possuam informagdes privilegiadas sobre a Siemens ou outra empresa como, por
exemplo, um cliente, fornecedor ou parceiro em joint venture, cujos titulos sejam admitidos para
transag@o em bolsa de valores ou num mercado de valores organizado, ndo pedem transacionar com
os titulos destas empresas ou com instrumentos financeiros cujos pregos dependam direta ou
indiretamente dos titulos dessas empresas (insider securities). Informagdes privilegiadas sdo
quaisquer informagdes especificas sobre a Siemens ou outro emissor de insider securifies que ndo
sejam do conhecimento geral e que, se se tomassem publicas, produziriam provavelmente um efeito
significativo sobre o pre¢o da insider securnity. Vernfica-se essa probabilidade se um investidor
razodvel considerasse essas informagdes no dmbito de uma decisdo de investimento. As informagdes
privilegiadas podem ser obtidas no dmbito das fungdes e responsabilidades desempenhadas pelo
colaborador ou inadvertidamente, e incluem informagdes néo publicas sobre, por exempio:

- resultados financeiros

- planos ou orgamentos financeiros

- alteragdes de dividendos

- fusdes ou aquisigdes de importancia

- alienacdes

- adjudicagdes de contratos ou planos estratégicos de particular importancia

- grandes desenvolvimentos em casos de contencioso

- desenvolvimentos técnicos ou de produtos

- alteragdes de grande escala ao nivel da gestio, joint ventures e grandes contratos de negdcio,
ou

- relagdes de negdcio.
A fim de evitar infragdes, mesmo que apenas aparentes, as regras relativas ao abuso de informagéo

privilegiada (insider trading) pelos membros do nivel de topo da gestio, estas pessoas nd@o podem
geralmente realizar quaisquer transagdes com titulos da Siemens durante o periodo de duas
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semanas antes do final de um trimestre ou exercicio até dois dias apos a publicacdo dos resultados
de encerramento do trimestre ou do exercicio. O mesmo se aplica aos colaboradores da Siemens
cujas atividades ou fungdes lhes concedam o acesso a resultados financeiros ou outros dados
materiais que néo sejam ainda do conhecimento publico. As informagdes privilegiadas ndo podem ser
divulgadas nem disponibilizadas a terceiros sem a devida autorizagdo. N&o € autorizada a divulgagio
de infermagdes privilegiadas sempre que ocorra fora do dmbito normal das atividades ou fun¢des
profissionais do colaborador com acesso s mesmas ou quando do cumprimento de outras
obrigagdes em nome do emissor. Tal aplica-se a informacdes divuigadas dentro e fora da Siemens,
incluindo a jomalistas, analistas financeiros, clientes, consultores, familiares ou amigos.
Adicionalmente, os colaboradores tém sempre de garantir que as informagdes privilegiadas se
encontram protegidas ou conservadas em local fechado com cadeado ou chave, de modo a impedir o
acesso de pessoas ndo autorizadas.

As pessoas que possuam informagdes privilegiadas ndo podem recomendar a terceiros a aquisigdo
ou a alienagio de titulos para os quais essas informagdes sejam relevantes, nem de outro moedo
induzir terceiros a fazé-lo.

Em alguns casos, os gestores podem ser pessoalmente responsabilizados por danos se um
colaborador violar as regras relativas a abuso de informagéo privilegiada e se uma supervisao
adequada tivesse podido impedir a violag&o.

Tém de ser respeitadas regras adicionais ou especiais no dmbito do abuso de informagéo
privilegiada, conforme aplicavel.

F. Ambiente, seguranga e saude

F.1. Ambiente e seguranga técnica

A prote¢@io do ambiente e a conservago dos recursos naturais sdo prioridades da nossa Empresa.
Afravés da lideranca da gestdo e do empenho dos colaboradores, a Siemens esforga-se para realizar
as suas operagdes de modo seguro para o ambiente e melhorar continuamente o seu desempenho
ambiental. A Siemens implementou um sistema de gestio ambiental mundial a fim de garantir o
cumprimento da lei e estabelece padrbes de alto nivel para este fim. Logo desde a fase de
desenvolvimento dos produtos, uma concepgdo ambientalmente compativel, a seguranga técnicae a
prote¢do da salde sdo para nos objetivos fixos.

Todos os colaboradores tém de contribuir para alcangarmos estes objetivos, através da sua conduta
individual.

F.2. Segurancga no local de trabalho

A protegdo da salde e da seguranga dos colaboradores no local de trabalho € uma prioridade
elevada da Siemens. E de responsabilidade de cada um promover os esforgos da Siemens no
sentido de realizar as suas operagdes com seguranga. A responsabilidade face aos colaboradores
exige as melhores medidas de prevengdo de acidentes possiveis, e aplica-se a:

- planejamento técnico dos locais de trabalho, do equipamento e dos processos

- gestio da seguranga, €

- comportamento pessoal no local de trabalho cotidiano. O ambiente de trabalho tem de estar em
conformidade com os requisitos de uma concepgao orientada para a satde.

Todos os colaboradores tém de estar permanentemente atentos a seguranga no local de trabalho.
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G. Reclamagoes e observagoes

Todos os colaboradores podem apresentar reclamagdes junto do respectivo supervisor, Compliance
Champion, Regional Compliance Officer, diretor de recursos humanos ou outra pessoa/unidade
designada para o efeito, ou junto de um consetho de empresa interno gue esteja eventuaimente
implementado. Circunstancias que indiquem uma viclagdo das Diretrizes de Conduta Profissional
devem ser comunicadas ao Compliance Officer responsavel pelo Sector, Divisdo, Unidade Regional
ou Corporativa, através do Helpdesk “Tell Us" ou ao Ombusdman Siemens. Esta estabelecido um
processo especial para o tratamento de reclamagoes relacionadas com praticas contabeis. Todas as
queixas podem ser apresentadas a titulo confidencial e andnimo, e todas serdo investigadas. Se
necessdario, serio implementadas medidas comretivas. Toda a documentacdo sera mantida em
confidencialidade, na medida do permitido por lei. Ndo sera tolerado qualquer tipo de represalia
contra os autores de queixas.

H. Implementagdo e monitoramento de compliance

A gestdo da Siemens em todo o mundo devera promover ativamente a distribuicdo ampla das
Diretrizes de Conduta Profissional e garantir a sua implementagéao.

O cumprimento da lei e das Diretrizes de Conduta Profissional sera monitorado regularmente em todo
o mundo, em todas as empresas da Siemens, respeitando os procedimentos e disposicoes legais
aplicaveis em cada pais.

Foi implementada uma organizagdo de Compliance abrangente no nivel da Siemens, dos Setores,
das Divisdes e das Regides, de modo a garantir a aplicagéo do programa de compliance da Siemens.
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Anexo
Convengoes e recomendagdes de organizagdes internacionais

Além das leis e regulamentos de cada pais, existe uma série de Convengdes e Recomendacdes de
organizagdes internacionais que vale a pena analisar. Embora estes documentos visem
essencialmente os Estados-membros e ndo diretamente as empresas, ndo deixam de funcionar como
orientagdes importantes para a conduta das empresas multinacionais e dos seus colaboradores. A
Siemens cumpre os requisitos destas convengdes e recomendagdes.

A Siemens & membro do Global Compact das Nagdes Unidas e aplica os seus dez principios
vinculativamente em toda a Empresa. Na sua ampla esfera de influéncia, a Siemens esta igualmente
empenhada na adogdo, sustentac@o e implementagéo efetiva do conjunto de valores nucleares que
estes principios integram nas dreas dos direitos humanos, normas laborais, ambiente e combate a
comrupg¢do, como parte integrante da sua estratégia e das suas operagdes de negocio.

Em linha com o seu compromisso para com o Global Compact, a Siemens espera portanto que os
seus colaboradores, fornecedores e parceiros de negdcios em todo © mundo reconhegam e apliquem
em particular as normas definidas nos documentos abaixo elencados, cujos principios estio inseridos
na legislag8o brasileira e/ou nas diretrizes intemas da Siemens.

* Declaragdo Universal dos Direitos Humanos {1948) e Convengéo Européia para a Protegéo dos
Direitos do Homem e das Liberdades Fundamentais (1950)

* Declaragdo Tripartida sobre as Empresas Multinacionais e a Politica Social da OIT
(Organizagdo Intemacional do Trabalho) (1977) e Declaragdo da OIT relativa a Direitos e
Principios Fundamentais no Trabalho (1998) (especialmente com os seguintes topicos:
eliminagéo do trabalho infantil, aboli¢éo do trabatho forgado, proibigéo da discriminagéo,
liberdade de associagdo e direito & negociagdo coletiva).

* Diretrizes da OCDE para as Empresas Multinacionais (2000)

= “Agenda 21" para o Desenvolvimento Sustentavel (documento final da Conferéncia das Nagoes
Unidas sobre o Ambiente e Desenvolvimento, Rio de Janeiro) (1992)

* Convencdo das Nagdes Unidas contra a Commupgdo (2005)
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APRESENTACAO

Caro(a) funcionario(a),

\b:éahremba\dooCodngodeEhcae
Conduta da Ledo. Ble relne os principios
essencials que devem estar presentss em
todas as nossas relagdes, seja entre nossos
cedores, prestadores de servigos, govemo
e comunidade. Seu conteldo define um
conpunto de referéncias e diretrizes de con-
dutas desejadas, que devem servir de guia
para nossas acbes e deasdes.

Ao colocar este Cédigo em prética, nos tor-
namos uma empresa transparente e dara
quanto 3 discplina e regras de comporta-
mento, estabelecendo responsabilidades e
punicbes para o= casos de violagdo dos ar-
tigos aqui contidos. Recomendo que vocé
dedique um tempo apropnado para ler. co-
nhecer e assmilar o seu contedido, adotan-
do-c nas suas atitudes do dia a dia.

A identificacio e aderéncia de cada um de
nds a cultura corporativa, a nossa Missao,
Visio e Valores, 3o indispensaveis para que

a Ledo assegure que a &tica e a integndade
sejam o= elementos centraiz em todos os

nossos reladonamentos e atividades. Assim,
da mesma forma que somos encorajados a
nos manifestar quando percebermos pro-
blemas de seguranca e condicdes gerais de
trabalho, também devemos informar sobre
ulugbuqmmvdeuaprmdenego-
cios questiondveis ou imprdprios. E, o
vocé tenha qualquer diwida quanto 3 in-

terpretacio e aplicacio do Cédigo de Esica
e Conduta da Ledo, fale com o seu supe-
nor imediato ou com o Departamento de

Este Cédigo ndo trata de todas stuacbes
que possam acontecer & 2558 N30 & O U
objetivo. Ble traz os principios & normas ba-
sicas que devemos adotar para que © nosso
sucesso seja sustentivel e para que nossas
metas e cbjetives sejam akancados, agora
e no futuro.

Por isso. comado vocé a assumir o com-
promisse de cbservar e cumprir o Codigo
de Etica e Conduta da Lelo. essencial e de
grande importinda para a nossa empresa.
Ele deve ser aplicado continuaments porto-
dos nés, tanto na ztitude como ne espirito.

Axel de Meels
Diretor-Geral da Ledo
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MISSAO
Supnr bebidas com o melhor
custo e confiabilidade de servicos.

Ser o centro de excelénca na
cadeia de suprimentos, atuando
de forma sustentavel.

VALORES

A LeSo conduz suas atividades empresanais cnentada por um
conjunto de valores que refletem elevados padrbes éticos e morais,
para assegurar credibdidade e preservar a imagem da empresa junto
20s mercados em que atua regularmente. S3o eles:
Integridade, honestidade e respeito
Paixs
Adaptabilidade as mudancas
Confianca
Trabalho em equipe

’




PROGRAMA DE I'ETIC6 E
COMPLIANCE DA‘ LEAO (*)

A LeBo busca assegurar o mais 2fto nivel de integridade e
&fica em suas atividades e tem como um de seus pilares
© Programa de Etica e Compliance. Este programa tem
como objetivo a prevencio, o cumpnimento das leis e
regulamentos aplicaveis aos negdcios e politicas intermas
da Companhia.

O Programa de Efica e Compliance da LeSo tem o
compromisso da aka administracio da empresa e se
bazeia nos seguintes elementos fundamentais:

*  Gerencamento de niscos constante;

* Determinacio de politicas e padrdes
de controles internos apropniados:

¢ Treinamento e comunicagio com

seus publicos;

*  Processo de monitoramento, auditona
& canais de denlnoa para avaliagio e apuragio
de potenaais desvios de conduta ou
procedimentos estabeleados.

4 Ledo: definiciic utizada para tocas

a5 emprezas relaconadas a0 negScio, N quak
a Lefo Almentos e Bebicas tenha

participacic societina.
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RE&RAS GERAIS DE CONDUTA

As regras de conduta reunidas neste Codigo
devem guiar nossas relagdes no ambients
de trabalho, além de motivar nossas atitu-
1550 envolver cu expor os valores e patn-
ménic da Companhia: seu nome, as marcas
Ledo e Coca-Cola, outras marcas de nosso
portidlio e os produtos que fabncamos.

O cumprimento deste Codigo é obngatério
e se aplca a todos os fundondnios da Ledo,
independentemente de localidade. nivel
hierérquico ou area de atuagio. Ele direciona
nossas responsabilidades com a Le3o e com
nossos colegas, e também junto aos acionis-
tas, parceiros, forecedores, concomrentes,
fabricantes do Sistema Coca-Cola Brasil,
dientes, consumidores, agentes pdblicos,
comunidades & meio ambients. Be deve
ser visto como complementagio as demais
polficas corporativas, além de les e regula-

mentos vigentes, nacionais e intermnacionais,
sem no entanto esgotar todas as stuagbes

que possam surgir.

Em casc de dividas, temos um canal de dia-

logo aberto com o Departamento de Com-
pliance e também com nossos gestores e
com a equipe de Recursos Humanos.

Agir corretamente e com
integridade deve ser uma
postura diaria e constante
de todos nos, funcionarios da
lego, independentemente de
onde e com gquem estejamos.
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RESPONSABILIDADE DOS LIDERES

Promover um ambiente de trabalho
que valonze a afitude ética e © mais
ako nivel de integndade em tude o
que e faz;

Possuir profundo conhecmento des-
te Codigo, das polfticas internas e do
sabilidade:

Supervisionar o5 processos intemos
sob sua responsabilidade, inclusive
com o© apoio da audtoria intema,
quando necessano, a fim de assegurar
a conformidade com as politicas e os
requisitos da lei;

Agr imediatamente quando identificar
viclagdes deste Codigo, da Lei ou das
polficas intemas, entrando em contato
com o Departamento de Compliance,
e adotar medidas preventivas, de de-
teccdo e remediacio de qualguer falha
ou desvio de conduta;

Ser o exemplc de comporiamento
ético para todos os funcionanos, reco-
nhecendc oz mértos de cada pessca,
propiciandc igualdade de desenvolv-
mento profissional e sendo, ao mesmo
tempo, exemplo e porta-voz da con-
duta e valores almejados:

Desempenhar suas atribuigdes com
responsabiidade e humildade, esta-
belecendo os limites e as bases para
uma boa comunicacic e um bom re-
lacionamento dentro e fora da Ledo.
Para mso, € essencial que os lderes
esclarecam, apoiem, inspirem e mo-
tivem os funciondnios a adotar uma

Buscar, sempre que necessino, apoio
e onentacio corporativa da Ledo, tais
comeo Juridico, Compliance e Recur-
sos Humanos, na solucic de diwvidas
e entendimento das lexs e politicas que

’

RESPONSABI

Cumprir e fazer cumpnr todos os
principios deste Cadigo, assim como
observar as politicas e procedimentos
intemos da Empresa;

Entender e ter consoénaa de todas as
leis e regulamentos associados &

suas atividades;

Buscar. sempre que necessino, apoio
e onentacio corporativa da Ledo, tais
como Juridico, Compliance e Recursos
Humanes, na solugio de diwidas e
entendimento das less e polficas que
devem cumprir e fazer cumpnr;

Relatar qualquer preocupacio de
potencial viclagao da lei, deste Codigo,
ou das polfticas internas da Ledo ao
Departamento de Compliance.

&
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RELACOES INTERNAS
Condigbes de Trabalho

Nosso compromisso & promover um
ambiente de trabalho seguro e saudavel,
com liberdade de expressio e respetto
a integndade de todos os funciondrios,
chentes, fornecedores e vistantes.

A leSic n3c tolera que formecedores,
sOCos & empresas parceiras adotem con-
dicbes inadequadas de trabalho, utlizem
mic-de-obra escrava ou trabalho infantil.

Direitos Humanos

A Le3o valoriza e defende a promocio dos
direitos humanos no ambiente de trabalho,
nas relagdes empresanals, comerciais
com a comunidade e considera © respeito
acs direftios humanos uma atitude ética
fundamental & negodiavel.

A leSo desaprova e combate toda e

gualquer violacio aos diretos humancs no
ambiente de trabalho cu na extensio de sua

cadeia de suprimentos Ou servigos.

Qualquer suspeta de violag3o aos direitos
humancs na Leic devera ser comuni-
cada prontamente a0 Canal Le3o Linha
Direta & ou dirstaments ac Departamento
de Compliance.

Assédio, preconceito e discriminacio

Aszedio é uma conduta abusiva, de natureza
psicclégica, que atenta contra a dignidade
peiquica, de forma repetitiva e prolongada e
que expde © outro a stuagbes humihantes
e constrangedoras. No trabalho, o assedio
cometido por superior hierarquico pode
ser caractenizado como assedio moral
ou sexual.

O assédio moral pode ser percebido pelo
exposicdo do fundondrio, na relagdo de troba-
lho, a situagées humithantes e constrangedoras,
repetitivas e prolongadas, durante a jormoada de
trabalho e no exercicio de suas fungdes. |6 o
assédio sexual ocome quando existe afguma
forma de intimidacdo de candter sexudl pratica-
da, geralmente, por um funciondrio detentor de
algum carpo superior ou que exerga influéncia
sobre outro, por meio de ameaga, insinuagdo
de ameaga ou hostilidade, que dificufte ¢ toma-
da de uma decisdo. baseada em suas propnas
convicgdes, pelo pessoo ameogado.

Preconceito & uma opinide desfovordvel conce-
bida antecipadamente e manjfestodo, peral-
mente, na forma de uma atitude discriminatana
perante pessoas, culturas, lugores ou trodigies
considerodos  diferentes ou “estunhos”. As
formas mais comuns de precanceito sdo: socidl,
racial”, culturdl e “sexual”.

M



O ambiente de trabalhc € o local onde
vocé passa a maior parte do tempo e
por isso a Ledo estd comprometida em
promover locais de trabalho abertos,
seguros, saudavess, inclusivos e livres de
discriminacio e assédios raticados de forma
fisica ou verbal, baseados em raca/cor, sexo,
nadonalidade ou ongem socal, refigiao.
idade, deficiéncia, orientacio sexual, opiniao
politica cu qualquer cuiro status protegido
pelz lei aplicavel e senso ético.

Bens da Ledo - Utilizacio
dos Recursos

Devemos considerar como bens da Ledo
todos os nossos ativos tangiveis e intangiveis,
tais como recursos financeiros, produtos
fabricades, equipamentos, telefone fixo ou
ingreszos e brnndes de agdes de marketing
e servicos especiaizados, entre outros,
mesmo gque sejam colocados 3 nossa
disposicao ou de nosso fornecedor para a
execucio de atividades.

Os bens da Ledo devem ser utilizados
por nds exclusivamente para © bom
andamento dos negécios da empresa e para
a boa execucio de nossas tarefas, sempre
considerande © bem-estar de todos e de
acordo com as seguintes diretrizes:

- !‘Epmbidaaul:ﬂizagiodeeqdpamenbos
da LeSo, induindc computadores,
mtemet, emal e softwares, pars
atvidades ilegais ou antiéticas, como
jogos de azar pomografia e oufros
assuntos relacionados, ou contelidos
que prejudiquem o desempenho de
nossas atividades de trabalho ou os
interesses da Ledo;

»

- Eproibidouﬁli:uﬂnsosbemdauio
para qualquer oportunidade de ganhos
financeiros que surjam devido ao cargo
que ocupamos;

* O furto, roubo ou fraude dos bens da
Ledo. tangivels ou intangivess, deve ser
comunicado imediatamente. Se pratica-
do por um funcionanio, © mesmo esta-
ra sujeito 2 encerramento de contrato &
penzlicades previstas na lei.

- édenosarespomabilidadeapmmgin
dos ativos da ledo contra a perda,
furto. roubo ou utilizacio indevida.

A utilizocdo de recursos de propriedade da

4 sufeita a auditorias period

Ledo
independentemente de necessidode de

QULONZogao prévia do UsLAno.

Informacgoes Confidenciais

Devemos usar informacdes classificadas
come confidenciais exclusivamente para
firs profissionais. E probido utilizi-las em
beneficio préprio cu de terceiros, ou ainda
para sugenr investmentos a famihares,
amigos ou qualquer terceiro.

No caso das informacbes nac plblicas.
elaz geralments t8m wvalor estratégico
e devem ser utilizadas estritamente dentro
das regras e padrbes de divulgacic esta-
belecdos pela Ledo. Essas informagdes,
ainda no divulgadas ao plblico em geral,
devem ser protegidas por todos, mesmo
fora do local de trabalho e do horério
de expediente: incluindo nossos parentes,
famibiares e amigos.
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correntes € terminantements proibida e
estivermos em reunides com asscciagdes e
sindicatos, bem como em trabalhes de ben-
chmarking. Este compromisso se mantém
quando se encerrar © nosso contratc de
trabalho com a Ledo.

Também precizamos evitar qualquer discus-
s3c, presencial ou por telefone, envolven-
como elevadores, restaurantes, t3a, aero-
web pages pessoais, blogs e redes socais.

Tudo o que produzirmos no exercicio de
nossas fungbes é de propnedade da Ledo,
nio sendo permitido apagar, destruir ou le-
var essas informagdes a0 se encerrar © nos-
0 contrato de trabalho.

O uso das credencais (ID. senhas e crachas)
€ individual & intransferivel, sendo proibido
seu compartilhamento em qualquer nivel,

Toda divuigagio de informagdes a0 piblico

tar as politicas de seguranga da informagio e
as demais normas e procedimentos relacio-
nados ao tema.

Conflitos de Interesse

Um confitc de interesse ocorre quando
fitam com os interesses da le3o. Neste
caso, pode ser dificd atuarmos plenaments a
favor dos melhores interesses da Le3o. Por

*  Situaces que possam envolver confito
entre nossos interesses pessoas (inclu-
sive familiares) e os da Ledo;

* Comportamentos que possam gerar
dividas sobre nossa integndade ou a
integridade da empresa. Assim, estare-
mos protegendo os interesses da Ledo
e daqueles que possam ser afetados
por estas situagbes.

Atnadades paralelas de ordem pessoal nio

podem impactar o nosso desempenho e
dos demais funcionérios.

Conheca. a seguir. algumas situacSes que
configuram conflito de interesses. No en-
tanto, considerande a complexidade do
assunte, ndo ha como exemplificar todas as
possibilidades de confito de nteresses exis-
tentes. por isso devemos decdir sempre
com responsabilidade e dentro da legalidade
quando nos depararmos com este tipo de
nossos supenores ou do Departamento de
Compliance para atuar da melhor forma.

IMPORTANTE: Hovendo ou ndo qualquer
situagdo de evetual confito @ zer reporto-
do, todo funciondnio deverd preencher anual-
nmoDecbmgaodeCmﬂmdehnem
vel no Portal de Etico, no intranet.
S5e vocé ainda ndo preencheu o seu, por favor,
solicite maiz  informagdes  pelo  e-mail
etica(@leaoab.com.br




Se no curso da vigéncia da ditima Declaragdo
breenchida, houver alguma aiteragdo no que
foi reportado, vocé devend preencher novo-
mente com as informagdes atualizadas.

Na divida sobre a existéncia ou ndo de con-

fito, o Debartamento de Compliance deverd

ser consultado.

Relacionamentos pessoais e parentes
de 1° grau

Somos uma empresa que acredita nas re-
lacSes e resperta os vinculos afetivos e de

parentesco que unem nossos funciondnios.

O que pode

* E permitida a relac3o de parentesco® e
© relacionamento afetivo entre funcio-
nivel de subordinacic hierdrguica®™®,
influéncia de decisio de gestio e pro-
cessos. Nos casos em gue houver
hierarqua, o relaconamento deve ser
informado aos gestores e descrito na
Declaracio de Confito de Interesses: a
=tuacio sera levada ao Comité de Ehica
para andlise e recomendacio de uma
solugio. No caso em que ndo houver
hierarquia, mas exastir influéncia de uma
parte sobre alguma decisio de carreira
ou atividade do outro. o funcionano de-
vera se ausentar da tomada de decis3o.

*  Nas situagdes de parentesco® em que
nossos parentes de | grau trabalhem
em empresas da concorréncia, deve-
mos informar nosso gestor e relatar na

v 2

* Para efeito deste Codigo de Etica e Con-
dutz, s3c considerados parentes de | grau:
nheiros ou outra pessoa com a qual o pro-
mesmo sexo ou do sexo oposto. Também
estdo incluidos outros membros da famila
que compartihem a mesma residéncia cu
financeira.

** Entenda quando ha subordinacio

5| L~ S
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Analista A

Nic hi Subordinagio

© snalzi A & ubordnado 8o coordenador A,
Gerente A e Diretor A E o Analizta A ndo tam vinculo
de suborcinagio com o Analiza B, Coordenador B,
Gerente B e Diretor B.




O que nao pode

-

Nao podemos ocultar a existénca de
vinculo afetivo ou de parentesco com
outro funcondnio quando houver pos-
sibilidade de estabeleadmento de subor-
dinacdo hierarguica, influéncia de deci-
=30 tanto de gestio como de processos
(atividades) entre nés.

Nao devemos aprovetar, para nosso
ganho pessoal, oportunidades de negd-
cios que surgirem por meio do uso de

informacdes ou cargo na Ledo.

Nao podemos exercer atividades pro-
fizsionais a senvico de empresas compe-
tidoras ou fomecedoras da Lede.

Indicacio de Fornecedores

Manter a transparéncia em todas as nossas
transacBes e realizi-las de acordc com as
melhores praticas de mercado € o compro-
msso da Ledo.

Valonzamos a idoneidade e a dareza de
nossos processos de contratacio, de forma
a garantir que of interesses, as crencas € a
imagem da Le3o sefam sempre preserva-
daos. Por isso, a contratacao de fomecedores
para nossa empresa deve seguir as regras
e procedimentos intemos estabelecidos na
politca de compras, contratos, cadastro de
fornecedores e LCoA

Presentes, convites e outras vantagens

A LeSo pretende assegurar que todas as de-
asbes tomadas unto a nossos clientes e for-
necedores sejam realzadas exclusivaments
através de canais comerciais. baseadas na
competitividade, desempenho e qualidade,
e que n3o sejam motivadas por conflito de
interesses ou qualquer tipo de favorecimen-
to pessoal.

Presentes, comvites, refeicdes, entreteni-
mento. homenagens e outros tipos de re-
conheamento podem fazer parte do uni-
verso empresarial e das priticas comerdais.
Porém quando os recebermos, deveremos
sempre: (a) obedecer ao pnincipio da ra-
zoabilidade e da legalidade, (b) ponderar ze
530 apropriados para as respectivas circuns-
tandas, e (c) jamais dexar que comprome-
tam nossa habilidade de tomar deasbes de
acordo com os valores e interesses da Ledo.
Diante disto, nao devemos:

‘.'ia



= Aceitar ou soliatar presentes, convites,
em troca de fazer ou prometer fzer

*  Aceitar presentes em dinheirc ou egqui-
valentes a dinheiro, como, por exem-
plo, vale-presentes:

*  Ageitar presentes que esteam fora da
Exemplos de presentes aceitdveis: caneto
ou comiseta com logotipo, pequena cesta de
presentes na época de festas, brindes institu-
cionais, troféus e estdtuas gravados em reco-
nhecimento a uma relagdo comercial, dentre
outros semethantes.

Caszo recebames algum presente fora da
politica interna, devemos enviar a carta-
-padrao de agradecimento, disponivel no
Portal da Etica, e encaminhar o presente
20 gerente da nossa unicade. Ele deve ser
preferencialmente devolvido ou, se iso
nio for possivel, sorteado entre todos os
funcionarios da Ledo.

Comunicagao

A Ledo desenvolve e preza pela comuni-
cacdo com a midia, de forma a consolidar
e fortalecer sua imagem entre nossos acio-
dores de servico, dientes e consumidores,
sendo a area de Comunicagio Bxdterna e
Relacbes Insttucionais responsavel por con-
centrar todo o relacionamento com a midia.
Desta forma, qualquer declaracio 3 midia
gue deva ou possa ser feita por nds, devera
ser previamente aprovada pela drea de Co-
municagio Externa e RelagBes Insttucionais.

por esta area ndo estamos autorizados a fa-
lar em nome ou scbre a2 Le3o na midia ou

Uso de Ferramentas Colaborativas

Os registros de negdaio e as comunicactes
devem ser conasos e exatos. Predsamos
peculagdes. Na hora de escrever e-mails,
devemos ser diretos e assertivos e evi-
tar incluir murtas pesscas em copia, para
nao desperdicarmos seu tempo (il e dos
demais funcionanios.

municagio intemna (como intranet. e-mals &
SharePoint) deve ser pautada nos principios
deste Cédigo, e seu autor é responsavel por
ela. seja qual for 2 fonte onginal.

Uso e exposigio de informagdes em
y s

A LeBo respeita o direfto 3 fvre expressio, 3
privacidade e a iberdade de todos os funcio-
ca-Cola Brasi, fomecedores, prestadores de
servicos, chentes e consumidores. Contudo,
todos os funconarios e parceiros de negddo
da Ledo sdo responsaveis por usar a marca,
© nome e a imagem da empresa de maneira
pessoais, como as redes sodais,

A rede social, no trabalho ou em qualquer
outro lugar, ndo deve ser utiizada para ex-
da nossa empresa. Além disso, n3o € permi-
tida a divulgacio de conteldo que exponha
a imagem da Ledo, de seus produtos ou de
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que tenham forga contratual com fomece-
dores, clientes e outros parceiros de ne-
g5do. Ja os registros financeiros s3o toda
a documentacio gerada pelas atividades
da empresa para pagamentos e recebiveis,
emissio de documentos fiscais, guias de
recolhimento, relatdrios contibeis e outros

documentos do género.

Os registros comerciais, financeiros, for-
muldnos e relatdrios internos da Ledo sao
de grande importincia e devem ser trata-
dos com muite cuidado, atencio e respon-
sabilidade, assegurando sempre a dlareza e

. Os procedimentos de pagamentos e mo-

financeiras devem obedecer

vimentacSes
~ as poliicas corporativas, regras de conduta

E’ﬁr' &tica e a legalidade, pois a anotacio exa-
.*k:(.k.v-iﬁlder!gstoserdltbnoshm

= ilq::bmtq:hqioenacredbﬁhdedl

ou confidenciais. As plblicas s3o aguelas

Algumas atnadades presentes no nosso dia
a dia e de nossos fomecedores, fruto da
contribuicdo profissional de cada um, tam-
bém podem integrar oz bens da empresa,
a exemplo dos projetes, ideias que viram
patentes, marcas que sdo registradas @ ou-
tras fisicas ou intelectuais. Esses
bens s3o o resultado do esforge de muitos
colegas para o cresamento da nossa em-
presa e, por ss0. devem ser protegidos
por todos os funcionrios e sio destinados
a0 desenvohimentc exdusivo de nossas
atividades. Assim, ndc devemos usa-os
para nosso beneficio pessoal.

Restrigoes nas relagbes comerciais

Relacionamentos pessoais no trabathe ou
fomecedores, clientes ou acionistas) que
realizam negécios com a Ledo nio sdo
proibidos, porém n3o devem influenciar
na nossa habilidade e responsabilidade de
atuar em prol da nosza empresa com igual-
dade, legalidade, ética e transparéncia e,
desta forma, nao poderio gerar conflito na
relagio de trabalho ou comercial.




RELACOES EXTERNAS

No desenvohamento de ncssas atvidades
na LeSo, devemos lidar com diferentes
publicos, dentre eles: dientes, consumido-
res, fomecedores, distnbuidores, sédos,
concorrentes e agentes publicos. Sendo
as=m, ao se relaconar com este plblico
todos devem adotar algumas precaucdes
para gue os nepdcios da Ledo possam ser
conduzidos de forma ética. transparente e
de acordo com a legislacio vigente. Co-
nhega a seguir as posturas que devemos
adotar para tratar com este piblico diverso.

Agentes publicos

O agente plblico € todo profissional que
presta gualguer tipo de servico a Unido,
Estado ou Munidpio, no ambito nacional
ou intemacional. E aquele que exerce qual-
quer atividade plblica (serador plblico) em
quaisquer poderes (Executvo. Legslativo
ou Judicianoc).

Por se tratar de um relaconamento pau-
tado em legislages especiicas, na Ledo, o
contato com agentes plblicos é realizado

pelas dreas Insttucional efou Juridica. Se.

por acaso, vocé interagn relacionar-se,
ou mantiver contato com qualguer agen-
te plblico, deverd atuar de forma integra,
com base no presente Cédigo de Etka.
nas politicas corporativas e, em espedal,
na legislacio aplicdvel. De preferénca o
assunto deverd ser direcionado 3s areas
acma referenciadas.

Qualquer servico ou acordo a ser firmado
com Agentes Piblicos devera ser prévia e
expreszaments aprovade pelo Comié de
Eoica da empreza.
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Contribuictes Politicas estio sujeitas 3 apro-
tracdo da Le3o. A nosza empresa resperts
cumpre todas as leis e regulamentos aplica-
veis a essa pratica.

Fornecedores e terceirizados

Nossos fomecedores e terceirizados sdo
importantes parceiros na consolidacio da
cultura e valores éticos da Ledo. Por isso,
mdeadrsobmamde

do fornecedor. bem como na avaliagio da
oferta dos produtos e servigos. Assim, evi-
tamos os conflitos de interesse e qualquer
impressic de parcialidade na escolha.

Além disso, os funciondnos gue lidam e t8m
contato direto com nossos fornecedores e
terceinzados devem ter certeza de que eles
cumprem o Cédigo de Etica e Conduta Co-
mercal para Fomecedores da Ledo. Essa é
uma condicio essendal para a formalizacio
e 0 cumpnimento do acordo comercial e do
contrato com os fomecedores e terceiriza-
dos, bem como o cumprimento de regras
de combate & cormupgao e a concorréncia
desleal, além da conformidade com a legis-
lagso apiicavel

Clientes

A Leio esta comprometida em proporcio-
nar a seus clentes produtos e servigos de

afta qualidade que atendam as suas necessi-
dades. Desta forma. devemos:

* TTratar todos os chentes com honesh-

dade e justica, independentements ce
seu porte cu tamanho;

* Sempre apresentar os produtos e ser-
vicos da Le3o de forma detalhada e
honesta em sua publiodade, em deda-
ragdes plblicas e em ofertas;

*  Assegurar a preas@o e a veracdade das
declaragbes, comunicagdes e apresen-
tagbes aos chentes,

* Nao prometer ou oferecer nada
aum cliente em troca de uma  vanta-

* Nao dwigar nenhuma informacio
confidencial, sensivel, privilegiada ou si-
glosa do dliente a nenhuma pessoca, sal-
VO nos casos permitidos ou exigidos na
execucio de um projeto ou contrato.

Concorréncia

A Ledo compste e trabalha honestamente,
sempre de acordo com as leis @ normas wvi-
gentes no pais sobre a protecio & lvre con-
corréncia. Também seguimos as diretnzes de
conduta ética definidas pelo Sistema Coca-
Cola Brasil sobre o assunto, para assegurar a
lvre e justa concoméncia em nossos negdaos.
Nés, funconancs da Ledo, podemos levan-
tar, utllizar e compartilhar informaces sobre
o mercado, indusive sobre oz concomrentes
ca Ledo. No entanto, estas informagbes pre-
csanserptbi:aseobhdaspormebms

qospmdepdasenemwohnmsalegia
cao de protegio 3 livre concoménda.

hﬁ'



Consulte sempre as politicas vigentes e
o Departamento juridico, antes de lidar
com concorrentes e informagdes pertencen-
tes g eles.

i s nao governamentais
(ONGs)
As ONGs sic orgenizacbes socais de di-
teresse mituo e plblico, centfico ou
socal. Has podem se apresentar como
ber, ainda, a2 denominagio de Conselho
ou Instituto.

cas de Patrodnio e Doagbes: e preservarem a
reputacio, marcas, Missio, Visio e Valores da
nossa empresa.

Nossa atuacio instituconal e comunitina
n3o deve se confundir em momento al-
gum, com as acbes da Ledo perante 2 so-
de ONGs e demais instituicbes publicas
ou privadas.
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Quaisquer apowos e doagdes a serem faitos
em nome da Ledo 36 poderdo ser realiza-
clospdairudeCa'mnmgoExt!mae
Relagbes Insttucionais. devende seguir as
regras contidas nas Foliticas de Patrocinio e
Doagbes e aprovadas de acordo com o que
dispSe o LCoA e o Comité de Etica.

Sociedade e meio ambiente

A LeSc se reconhece como agents eco-
némico e social e, portanto, tem como
compromisso atuar com responsabiidade
e construir relacionamentos com as comu-
nidades de entorno, contribuindo de forma
positiva para o desenvolvimento sustentavel
da Ledo e da comunidade local, utiizando-
se de maneira racional e responsavel dos
recursos ambientais.

A Le3o, visando a protecic do meio am-
biente, no seu processo produtive enfatiza a
utiizacio de tecnclogia e senvigos avancados
para mehhorar a gestio de recurses naturais,
reducio dos efeitos de emizsdes & gases de
eferto estufa, o consume minime de ener-
ga. a eliminacio de produtos perigosos e ©
oclagem.

* Toda e qualquer infracio as regras am-
bientais, nsco ou potencial dano am-
biental deve ser imediatamente comu-
nicada por vocé a seu gestor imediato
e, simulaneaments, 2o responsavel
pela area de Meio Ambeents da sua
unidacde, parz a tomada de providén-
cas e precaucdes cabiveis. Em caso de
dividas a Politica Regulatdnc Ambiental
devera ser consultada.

Em caso de diwidas sobre os riscos ambien-

tarz e a melhor conduta a seguir, devemos

consultar as polfscas wigentes, nosso gestor
imediato e o Departamento Juridico
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ATENDIMENTO AS LEIS, AS NORMAS E

AOS REGULAMENTOS
Leis Anticorrupgao

Em cbediénca 3 legslacio brasileira, todos
os executives e fundonanos da Le@o e suas
empresas controladas, em todas as unidades
e paizes de atuacic, devem conduzir os ne-
forma de fraude, subormo, corrupcao, falsifi-
cacio, descnestidade cu lavagem de dinhei-
ro.

éproibidoemquperciwmﬁnciadere-
cer, prometer, autonzar ou pagar qualquer
‘tem de valor” a fundonanc plblico, de
qualquer nacionalidade, visando influenciar
ou induzir para reter e cbter negdcios ou
qualquer outro tipo de vantagem. Funciona-
nos de entidades comercais de govemnos ou
controladas por govemos também entram
na categona de organizagic plblica.

Independentemente de local de atuacio,
nossa empresa deve manter um sistema
de controles intemos e registros detalhados
que refitam de forma precisa todas as nos-
sas operagdes contibeis relevantes. A Ledo
possui uma Politica Anticorrupcic detalhada,
que reforca que & terminantemente probi-
do o relaconamento comenaal com dientes,
parceiros ou fornecedores que estejam em
desacordo com as condicbes ali estabelea-
das efou n3o se comprometam formalmente
com a chservacio e o cumpnmento das leis.

Leis Antitrabalho Escravo e
Trabalho Infantil

A LeBo repugna e proibe qualquer forma de
utilizacio de trabalho escravo, mao de obra
infartdl e ¢ trabalho do menor de 16 ancs,

a menos que seja contratacio especial na
condicao de aprendiz. obedecendo &= leis
brasdeiras scbre o tema.

Além, deso, € terminantemente proibido o
relacionamento comeraal com chentes, par-
ceiros ou fornecedores gue utiizem trabalho
escravo ou mao de obra infantil.

Cumprimento das normas e

Politicas Internas

Devemos conduzir todas as nossas agdes
com ahto grau de comprometimento, em
plena conformidade com a legislagio. nor-
mas e regulamentos aplicaveis. O conhed-
mento e aplicacio das politcas, normas e
procedimentos corporativos que regulam as
atvidades & processos da Ledo sdo de res-
ponsabilidade de cada de nés, funcioninos
da Ledo.

Nenhum fundonénio, gerente ou diretor da
ticos ou contrancs as normas internas, ou
instruir outros a fazé-los.

Para maicres esclarecimentos sobre os as-
suntos abordados nesse Cédigo, podemos
consultar as politicas, normas e procedi-
mentos vigentes, disponiveis na intranet da
Ledo. Também podemos esclarecer nossas
dividas sobre a aplicacio de qualquer po-
litica com nosso gestor ou com o Departa-
mento de Compliance.

Praticas contranas & legslacio vigente ou as
normas intermas, devem ser imediatamente

reportadas ao Canal Le3o Linha Direta.
nat
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DUTAS
INTOLERAVEIS

560 condutas intolerdveis e sujeitas @ medidas

- Daawnmaqaouﬂﬁmgaodemglmr
crenca rdrglosa.cm&gaodem
lizacio, convicgio poliica, ideclogica,
cia, estado avil ou idade;

*  Agsédio de qualguer natureza, inclusive
moral ou sexual, provocando o cons-
trangimento alheio;

* Permitir ou fazer propaganda pclitica,
religiosa cu comercial nas dependén-
cias da empresa;

- UsarrecusosdaLeaomsdoagosou
contribuicbes financeiras para apoiar
atividades politicas, politicos ou candi-
datos (seja direta ou indiretamente, em
ral), de forma contraria ao que dispde
nossa Politica sobre o tema;

*  Dar tratamento preferencal ou privile-
giado a quakquer dliente ou fornecedor
em desacordo com as politicas e nor-
mas da Ledo:

Oferecer ou receber presentes em de-
sacordo com as politicas e normas da
LeZo e como meio de exercer influén-
ca indevida, ou auferir ganho pessoal
cu prémic para =i ou para terceiros;

Oferecer hospralidace ou entrete-
tribuiches sccais em nome da Ledo,
em desconformidade com as politicas
e normas da nossa empresa, cu sem
a obtencio da autorizacio intema

necessana,

Ofertar, pagar, prometer ou auto-
rzar um beneficic pessoal (seja pa-
gamento ou qualquer outro tipo de
beneficic pesscal). direta ou indire-
tamente, a qualguer agente piblico;

Manter contato com empresa compe-

tidora da Ledo em wviolag3o 3 legulacio
concorrencial aplicavel:

Contratar parentes para posighes em
que haja subordinacio direta ou indi-
reta, ou potencial confito de interesses
proprios com os interesses da Ledo;

Usc de alcool efou drogas psicoativas
ilegais no exercicio do cargo ou funcio,
em quaisquer dasz dependéncias da
Ledo oufora delas; e

Distorcer oz nlmercs ou a caracteni-
zaco contibil de #ens que venham a
demonstracbes financeiras da Ledo.




CANAL LEAO LINHA DIRETA

A Ledo disponibiliza para todes os fundonanos, fomecedores e parceiros um canal exdusivo
para denuncias de situagdes consideradas antiéticas, que violem o Cédigo de Etca
e/ou as legislacBes vigentes.

As denlncias podem ser fettas de forma andnima ou identficada. Caso opte por ndc se
identficar, 0 autor tem seu anonimato totalmente garantido. As informacdes sao
recebidas por uma empresa independente e especalizada que assegura sigilo absoluto
e tratamento adequado de cada situagio, sem conflitos de interesse. Todas as informaces
530 tratadas sem rastreamento, protegendo completamente a sua identidade.

Eposﬁmelﬁzerumre!abaqtalquermomeﬂbpelos‘m:

www.leaolinhadireta.com.br ou pelo telefone 0800 721-0772. O atendimento por
atendimento eletrnico é realzado 24 horas por dia e de segunda a sexta, das %h as |7h
para atendimento pessoal.

Antes de decdir se uma conduita ou atvdade & inadequadae deve ser relatada,
devemos verificar:

*  Se é contrana 3 legslacio;
* Seé contrina a este Codigo ou as Polibcas da nossa empresa;
*  Se é inconsistente com nossos Valores.






TODOSCONTRAACORRUPCAO

Quem nunca ouviu falar do “jeitinho bra-
sileiro”? Aparentemente inocente, sim-
patico até, a forma de solicitar o jetinho
varia de pessoa para pessoa e de auto-
ndade para autoridade; mas, em todos
os casos, a essénoa é a mesma: burlar o
estabelecdo. passar por ama da lei
ganhar privilégios e beneficos.

Para a Ledo, atuar com ética e dentro da lei
€ megoaiavel. Por meio do Departamento
de Compliance, estamos treinando todos
os fundonénos para que saibam como
identificar esse tipo de pratica. Nossa polit-
ca descreve e explica as proibiches contra o
subomno e a corrupgao em todas as nossas
operagbes. Este documento reforga o nosso
compromissc em conduzir nossos negocios
globalmente com os mais altos padrbes de
honestidade e integridade.

Através dessa cartilha, baseada na nos-
sa Politica Anticorrupcao e na Lei Federal
12.846/2013, vocé vai poder se informar
sobre a nova lei e sobre as praticas ja ado-
tadas pela Le3o para eliminar e coibir atos
corruptos em sua estrutura e operacbes.
Além dsso, vocé vai saber sobre como se
comportar em situacbes quesbonaveis e se
informar sobre os canais de contato para
a comunicacio de suspeitas de violagao a
Politica Anticorrupcao da Leo.

FACA A SUA PARTE: AGIR

COM INTEGRIDADE, ETICAE
TRANSPARENCIA E LEGAL!

Equipe de Compliance da Leao

L )
3 uf
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VOCE SABIA?
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CORRUPCAO

O que é: é o abuso de uma condicio,
poder ou sutondade para obter vanta-
gens indevidas, geralmente com a oferta
de dinheiro. Atencio: este € um cnime
previsto no Cédigo Penal e quem o pra-
tica estd sujeto a cumprir penas como
multas e prisio!

Por exemplo: uma pessca oferece algo
em troca de um favor de um agente pdblico
e ele aceita. Quem oferece comete o cnme
de corrupgio ativa e o agente pdblico que
aceita comete corrupcio passiva

AGENTE PUBLICO

O que é: é aquele que, mesmo de forma
temporéna, com Ou M remuneracio,
trabalha para a Uniso, Estado ou Municipio,
Legsltvo ou Judicirio. £ o popularments
cenheddo como “funconéno pdblico”.

Por exemplo: sio pesoas que tm
cargo, emprego ou fungio plblica, como
senidores pliblicos, Preadente da Replblica,
Govemador e o Prefeito, Ministros, Senadores

e Deputados, entre outros.

SUBORNO OU PROPINA

O que é: quando alguém autorza di
outro bem de valor a um agente plblico em
Por exemplo: um caso muite daro
de subomo é quando um motorista, ac
cometer uma infracio, & parado por um
guarda de trinsito e, para nao ser multado,
oferece dinheiro ao agente. O motorista
pode ser enquadradc como corruptor e
o guarda, como corrupto. E, se o veiculo
for de alpuma empresa, ela também pode
ser indiciada.

FRAUDE

O que é: acontece quando alguém, de
mé-fé, pratica algum ato para prejudicar
ou enganar outro e assim obter alpum
beneficio pessoal.

Por exemplo: concorréncias desleais,
documentos e contrabande de produtos
para ndc pagar impostos s3o  alguns
exemplos de fraude.




LAVAGEM DE DINHEIRO

O que é&: procedmento usado para
disfarcar a origem de recebimentos de
dinheiro de forma ilegal e, assim, evitar
suspeitas da policia ou da Recerta Federal.

Por exemplo: quando alguém recebe
dinheiro com crimes como cofrupgao,
trifico de drogas ou contrabando, ele
nao pode simplesmente sair gastando o
que ganhou. Tem de montar estratégias
para justficar a fonte. como ser contra-
tado para servigos que nunca foram ou
serdo prestados, ou cobrar muito mais

por um servico do que ele de fato vale.

CONHECA AS MOEDAS DA
CORRUPCAO

As maneiras de se pagar pela corrupcac
variam muito e podem nos confundir,
pois também sic comuns em nosso
dia a dia. Mas isso n3o quer dizer que

sejam legais quando tratamos com

agentes plblicos. A melhor dica &

ter certeza de que nio estejam

sendo usadas para obter alguma

vantagem indevida. 530 elas:

* Dinhero, presentes ou o equivalents
(inclusive cartdes-presentes);

* Doacgdes;

* Despesas em geral (médicas, edu-
cac3o, viagens, refeicbes. acomoda-
¢bes, compras ou entretenimento);

* Oportunidades de emprego. consul-
toria ou prestacio de servicos que
deveniam ser pagos ou adquindos;

* Contratos com empresa ligada a
um agente plblice:

*  Patrodinio de eventos, bolsas de es-
tudo, apoio a pesquisas e contribui-
¢bes beneficentes em favor de um
agente pablico.



A lei anticorrupgao nao se aplica somente
a pessoa ou empresa que paga o suborno,
mas a qualquer um que:

* Aprovar o pagamento

de suborno;

Fornecer ou aceitar faturas falsas ou

envolvidas em beneficios ilegais;

Retransmitir instrugdes para
pagamento de suborno;

Encobrir o pagamento
de suborno;

Cooperar com o pagamento

de suborno.

Caso uma empresa ou pessoa sejam pegos cometendo algum ato de corrupcao,
todos estio sujeitos a graves consequéncias. Conhega aqui quais sao:

PARA A EMPRESA

PARA PESSOAS

Prejuizo & reputagio * Prisio

Muitas *  Mubtas

Penhora de lucros obtidos *  Indenzagbes

Indenizacbes * Consequéncias trabalhistas (como
s o o demissao por justa causa).
Exchusio em licitades e limitacdes 3

conduta de livre mercado. PARA TERCEIROS

Restricio 2o acesso a fmanciamentos *  Fim da relacio comercial

de instituicdes vinculadas ac poder
plblico, como BNDES. por exemplo

Medidas reparadoras e juridicas.




A LEAO...

previne e repudia toda e qualquer forma funciondrios, prestadores de servico
de fraude, corrupgio, favorecmento, e formecedores), em todas as nossas
extorsdo, subomo e propina. Por isso, a transacBes comerciais e relagdes com
Politica Anticorrupcio da Ledo deve ser agentes pdblicos.

seguida integralmente por todos (sbcios,

¥

LAVAGEM DE
DINHEIRD

<=3

VANTAGENS
INDEVIDAS

A Le2o tem se dedicado a consolidar um  litcas e ferramentas voltadas para prevenir,
ambiente de ética, honestidade e integri-  detectar e responder ou corrigir atos liga-
dade em suas priticas de negécio. Temos  dos & cormupgao.

criado e desenvolvido diversas agbes, po-

CUMPRA O NOSSO CODIGO DE ETIFA E CONDUTA
E A NOSSA POLITICA ANTICORRUPCAO DIARIAMENTE!



REGRAS DE OURO DE COMPLIANCE
VENDAS E PRESTACAO DE SERVICOS

ISSO SIM

*  Pratcar o MELHOR CUSTO, seguin-
do as melhores priticas, com quakida-
de e ética, respertando a sooedade e
© meio ambiente.

* Relagbes comercais da Ledo com
o poder piblico reslizadas em con-
dicoes normais de mercado e de
acordo com & lwre concorrén-
ca e com nossas politicas internas.

ISSO NAO

* Incuir em nossos precos valores
destinados 3 corrupgio.

VIAGENS, REFEICOES E

ENTRETENIMENTO

ISSO SIM

* Em cso de eventos corporativos,
vados o mesmo tratamento em con-
formidade com o disposto em nossas
politicas internas.

ISSO NAO

to aos agentes plblicos ou seus familiares,

com o claro propésito de cbter vantagem.

PRESENTES, CONVITES E

OUTRAS YANTAGENS

ISSO SIM
* Oferecer brindes e presentes com &
marca da Ledo gravada.

*  Aceftar brindes e presentes
nais e institucionais de banco valor.

* Em caso de presente fora da nossa

Foibca(dtsporwelnoﬁxhldeébcn)‘

a carta-padrio de agradecmen-
bemheobmdemgerenb
da unidade para ser devolvido ou, se
nmﬁ:rposéud comunique o Depar-
tamento de Compliance, que encami-
nl’uréotﬂ'nloCorrﬂde&npta
que os membros deliberem a respeito.

ISSO NAO

*  Oferecer presente a um agente pl-
blico ou a seus familiares em troca
de beneficio.

* Dar varos brindes para uma (nica
pessoa no decorrer de um ano.

- Fonﬁoa’oureoeberﬁhroou

TERCEIROS

ISSO SIM

* Contratacio baseada nas necessida-
des de negécio da Ledo e com valores
de mercado.

* SelegBo baseada em concomréncia, em
conformidade com a legislagio e com

as normas anticomupgao.

ISSO NAO

*  Contratos sem clausulas que garantam o
cumprimento da Lei de Anticomrupcao.

* Contratacio direta sem justficativa
que afaste qualquer divda quanto a
sua legalidade.




Vocé contaria para o seu filho?

Se saisse no jornal, vocé se orgulharia?
Se o seu maior inimigo fizesse, o que
vocé falaria dele?

Ainda na davida sobre a

atitude tomada?
Entao reflita:

FACA A SUA PARTE!

Se vocé suspeitar de qualquer situacio que viole o Cédigo de Etica e Conduta, faca a sua
parte e comunique. E muito ficil e o seu relato pode ser anénimo:

*  Canal Ledo Linha Direta
Através do site www leaclinhadireta com.br cu
pelo telefone: 0800 721 0772

* Departamento de Compliance, pelo e-mail etica(@leacab.com.br.

IMPORTANTE!

LA



Teste seus conhecimentos sobre a Politica Anticorrupcao da Ledo e
< conquiste uma medalha da campanha #aleaoeouro. Preenchaz

N cruzadinha ao lado, destague a pagina e entregue para a area de RH da
sua unidade.

z . Codgede e Conduta: nele se baseia o comportamento
U honesto e integro que devemos praticar em nosso dia a dia.

2. Dinheiro ou bem de valor oferecido a um agente pdblico em troca
de alguma vantagem.

3. Uma das penas a que os corruptos estao sujeitos.

4. Abuso de uma condicao, poder ou autoridade para obter vantagens
indevidas, geralmente com a oferta de dinheiro.

5. O mesmo que subomo.

6. Ato de ma-fé para prejudicar ou enganar outro para
beneficio pessoal.

7. Principal moeda de suborno e corrupgao.

8. Anticorrupgao: documento que descreve e explica
as proibicdes contra o suborno e a corrupgao em todas as
nossas operagdes.

9. Pessoa que trabalha para a Uniao, Estado ou Municipio, em qualquer
dos trés poderes: Executivo, Legislativo ou Judiciario.
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Ao assinar este documento, declaro que tomei conheamento e estou em
compliance com as diretrizes estabeleadas na Cartilha Anticorrupcao, estando
cdente dos impactos e riscos decorrentes da ausénda do cumpnmento de
ferida lesist

Data: Nome:

Assinatura:




s Vamos falar sobre?

ETICA(

0800 72]-0772

www.leaolinhadir
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ANEXO C — INSTRUMENTO DE COMPLIANCE IBERIAN PARTNERS

~odigo de Conduta

IberianPartners




A integridade e a reputacdo

da companhia depende de

todos nos




m‘s.wm“umcsl%ﬁmco

I. Mensagem do Conselho de Administragdo

Apresentamos o Codigo de Conduta para o Grupo de empresas da Coca-Cola Iberian Partners,
que serve como guia de atua¢do para as nossas relagdes intemas e externas.

AFINALIDADE DO CODIGO E:

= reforcar os valores que constituem os nossos simbolos de identidade,

« facilitar os principios e critérios fundamentais para orientar a conduta de todos nos no
desenvolvimento da nossa atividade,

« garantir o comportamento ético e responsavel no desenvolvimento das nossas fungbes e
No meio em que operamos.

Este Codigo de Conduta ndo pode abarcar todas as situagdes possiveis, pelo que vos incen-
tivamos a que, através dos canais de comunicacdo que se definiram, para além de poderem
transmitir condutas conirarias ao mesmo, nos possam consultar e fornecer sugestoes.

E importante que cada um de nés leia e conheca este documento e reflita em que medida lhe
damos cumprimento na nossa atividade profissional, tanto individual como coletivamente.

A integridade e a reputacao da companhia depende de todos nés.

S _

Sol Daurella



II. Apresentacao do Codigo de Conduta

A Criagdo de valor de forma sustentavel.

A Orientacdo para resultados.
* A Responsabilidade e o Compromisso.

.

A Flexibilidade e a Capacidade de adaptag3o.

O Respeito e a Orientagdo para as pessoas

A Alegria e a Naturalidade.

O Inconformismeo construtivo em busca da exceléncia.

A Integridade e respeito pela legalidade.

Sdo os NOSSOS VALORES, que em conjunto com o NOSSO MODELO DE GES-
TAO, baseado na Responsabilidade Social Corporativa, na Qualidade, no Em-
prego, no Apoio a familia, no Desenvolvimento Profissional e na Igualdade de
Oportunidades, s3o os pilares basicos da NOSSA VISAQ; ser um engarrafador
de referéncia pelo seu modelo de gestdo agil, escalavel, sustentavel e eficaz em
todos os mercados em que a CCIP opera.

A Integridade significa fazer o correto. Ao atuar com integridade refletimos de
forma positiva os valores e a reputagdo do Grupo Coca-Cola Iberian Partners,
(doravante designada CCIP, a Companhia ou o Grupo).

O Cédigo Etico tem por objetivo assegurar o cumprimento da Lei e dos nossos
valores, que irdo guiar todas as nossas operacdes empresanais, rejeitando todo o
comportamento delituoso supostamente realizado em proveito da empresa.

Este Codigo &, também, um guia de referéncia para que nés, os empregados,
diretores e administradores, possamos avaliar as nossas atividades e ajudar-nos a
selecionar a melhor linha de conduta.

Ainfracdo das disposi¢es do presente Codigo podera vir a ser sancionada, inde-
pendentemente de outras consequéncias legais que dela possam advir.
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O Cédigo de Conduta representa a principal norma interna de respeito pelos valores sociais e
pelo cumprimento da legalidade e da prevencio de infragSes. Qualquer divida na interpretagio
e aplicacdo desta normativa deve resolver-se no dmbito dos valores e principios do Codigo.

1.1 QUEM DEVE SEGUIR O CODIGO?

O presente Codigo é aplicavel a todos os empregados, diretores e membros do Conselho
de Administragdo da CCIP e, em general, a todas as pessoas que fazem parte dela; sera de
igual aplicac3o a todas as atividades das diferentes pessoas juridicas que constituem o Grupo
CCIP, sem prejuizo, no entanto, de que se possa solicitar a adesdo aos valores e principios
do presente Codigo as subcontratadas, sejam empresas ou pessoas, que prestem servicos
profissionais a CCIP, sendo a infragio ao disposto neste Codigo equivalente a infragdo de uma
obrigagdo contratual.

Todas as pessoas que se incorporem na CCIP deverdo aceitar expressamente os princi-
pios éticos contidos no Codigo de Conduta e receberdo formagdo especifica acerca do seu
cumpnmento.

Do mesmo modo, todos os elementos da CCIP tém o dever de conhecer as suas disposicdes,
mas também de colaborar ativamente no seu desenvolvimento e melhoria. Neste sentido, foi
criado o Canal de Denuncias, que sera o veiculo de comunicagdo através do qual se apre-
sentam duvidas, sugestdes ou criticas sobre a aplicacdo pratica de este Codigo.

Este Codigo, também, descreve o procedimento a seguir para que os empregades do Gru-
po CCIP possam denunciar, de modo confidencial, toda a infragdo, efetiva ou duvidosa,
do Cédigo de Conduta ou de qualquer outra politica do Grupo. O Comité Etico é o érgio
responsavel pela correta aplicagdo do presente Codigo e de definir as consequéncias pelo
seu incumprimento.

1.2 CUMPRIMENTO DA LEI E DO CODIGO

Todos nos, os empregados, diretores, administradores e terceiros colaboradores, devemos
cumprir, além do presente Caodigo, todas as leis e qualquer outra normativa aplicavel. Se
algum procedimento estipulado no Cadigo e/ou qualquer norma, politica e/ou procedimento
interno contradiga a Lei aplicavel, a Lei reger-se-a sobre estes.



III. Temdticas fundamentais: compromissos

1.1 DIGNIDADE, RELAGOES LABORAIS, DIREITOS HUMANOS E
SEGURANGA NO LOCAL DE TRABALHO

Na CCIP, a gestdo dos recursos humanos e as relaces entre os empregados parte
sempre do respeito pela dignidade e pelos direitos das pessoas. Todas as pessoas
ao servico da CCIP devem ser tratadas com respeito, de modo a que o ambiente
de trabalho seja positivo, que a conciliagdo da vida familiar com a atividade laboral
seja possivel e que o desenvolvimento profissional seja um dos nossos pilares. Es-
tas regras devem considerar-se com a maxima atengdo por quem detém responsa-
bilidades de gestdo, coordenagdo ou diregdo.

Nas relacGes de trabalho na CCIP esta proibido o abuso
de autoridade e de toda a conduta ofensiva ou inti- CCIP zela pelo
midatona. Especialmente, os comportamentos de cumprimento das

assédio sexual e laboral - -
condicdes laborais

A CCIP néo aceita nenhum tipo de comportamento contidas na

discriminatorio em razdo de raga, etnia, género, reli- legislagdo atual
gido, onentacdo sexual, afiliacdo sindical, ideias politi-
cas, convicgbes, origem social, situacdo familiar ou defi-
ciéncia; nem nas relacdes dentro da empresa, nem nas suas

decisdes organizafivas, nem na sua relacdo com clientes ou terceiros.

Em relagdo ao compromisso com os Direitos Humanos, a CCIP refuta totalmente
qualquer forma de frabalho infantil ou forgado, tao-pouco impde condigdes de tra-
balho que infrinjam a legalidade vigente ou os Convénios intemnacionais. Também
ndo contrata empresas que ndo cumpram estas obrigagGes, nem adquire os seus
produtos, nem os seus servigos. Do mesmo modo, a CCIP compromete-se a respei-
tar tanto o direito de liberdade sindical, como o da greve. A Dire¢do deve facilitar as
condigdes que dela dependam para garantir o exercicio desta liberdade.

A seguranc¢a no trabalho é igualmente uma prioridade da CCIP, respeitando es-
crupulosamente os parametros legais da prevengdo e aspirando estabelecer os
niveis mais altos do seu setor. A politica de prevencao dos nscos laborais da CCIP
ambiciona evitar os riscos que sejam evitaveis e reduzir os ndo evitaveis a limites
adequados, tendo sempre em conta o grau de evolugdo da técnica.
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O QUE ESPERAACCIP DETI?
Todos nds, os empregados, direfores e administradores, devemos:

= Cumprir com as leis e normas aplicaveis no seu dmbito de trabalho.

Tratar de forma justa e respeitadora todas as pessoas com quem trabalhamos e/ou nos

relacionamos na nossa atividade profissional.

* Promover um ambiente de trabalho positivo e envolvente, baseado na confianga, livre de
discriminago e assédio.

» Nao discriminar nos processos, nos quais o empregado, diretor ou administrador esteja

envolvido, tais como selec3o, formacdo, etc.

» Empenharmo-nos no nosso proprio desenvolvimento e comprometermo-nos a manter
atualizados os conhecimentos e as competéncias necessarias ao nosso posto de trabalho.

A prevengdo dos acidentes de trabalho e as doengas profissionais, em particular, é tarefa de
todos. Por esta razdo, todos nés, os empregados e diretores, temos a obrigagéo de:

+ Conhecer e cumprir com as normas de protegdo e seguranca, zelando pela nossa propria
seguranca e de qualquer outra pessoa que possa sentir-se afetada pelas nossas atividades.

= Dar a conhecer ao NOSso superior ou 3 pessoa encarregada do departamento de
prevengdo qualquer anomalia que detetemos no sistema de prevencao.

» Exigir a utilizacdo dos meios de prevengdo e protegdo aos nossos subordinados e articipar
nos cursos de formag3o sobre riscos laborais.

1I.2 PRIVACIDADE E PROTEGAO DE DADOS PESSOAIS

A CCIP tem muito presente a importincia da correta utilizacdo e a
protegdo dos dados pessoais de todos nés, que fazemos parte da LEIAM E PENSEM
mesma, efou dos terceiros com quem nos possamos relacionar. Respeito o cardter

i . confudencial da
A CCIP, mediante a sua Politica de Seguranca da Informac&o, o seu

Documento de Seguranca, que contém as diferentes Politicas em
matéria de Protec3o de Dados de Carécter Pessoal e o seu Manual de que trabalho?
Consciencializagdo nesta maténa, procura o efetivo cumprimento das
medidas de seguranca exigidas pela legislac3o sobre a prote¢do de dados.

informacgdo com



A CCIP proibe 0 acesso ou entrada ndo autorizada nos sistemas informéticos da
CCIP; assim como nos sistemas de outras empresas a partir do equipamento da CCIP.

O QUE ESPERAA CCIP DETI?
Todos nés, os diretores e empregados, devemos ser conscientes de que:

= 56 devemos ter acesso aos dados e recursos que precisamos para o
desenvolvimento das nossas fungdes; nenhum diretor ou empregado deve
aceder aos dados de um ficheiro, sem estar autorizado para o mesmo. Por
conseguinte, em caso de se aceder sem estar autorizado, devemos informar
imediatamente os respetivos responsaveis.

» Os dados pessoais s0 se podem recolher e armazenar na proporgo e durante
o tempo em que seja necessario para cumprir um fim legitimo; s6 podem ser
utilizados, tendo em conta a finalidade para a qual foram recolhidos.

* Fora dos pressuposios expressamente permitidos na normativa aplicavel, os
dados de caracter pessoal, sujeitos a fratamento, so poderdo ser comunicados
a um terceiro, mediante prévio consentimento do interessado.

1.3 PROTEGAO DO MEIO AMBIENTE

O respeito pelo Meio Ambiente é um principio basico e simbolo de identidade da
atividade da CCIP, aspirando sempre conseguir os mais altos padroes de sustenta-
bilidade. A CCIP, através da sua Politica ambiental, compromete-se a dingir o seu
negocio, de forma a que este proteja e conserve o Meio Ambiente, focando-se na
reducdo da sua pegada ambiental.

A nossa responsabilidade centra-se em assegurar o fabrico, a venda e a distribuigdo
dos nossos produtos, respeitando o nosso Meio Ambiente
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O QUE ESPERA A CCIP DETI?

+ Todos nos, os empregados, diretores e administradores da CCIP, devemos conhecer o
compromisso da companhia para com o Meio Ambiente e considerar a tutela do mesmo
como um fim relevante em cada uma das atividades que realizemos para a empresa.

1I.4 UTILIZAGAO E PROTEGAO DOS BENS DA COMPANHIA
A CCIP facilita os meios necessarios para que todos possamos desempenhar as nossas
fun¢des de uma forma adequada.

A CCIP recusa qualquer a¢do intencionada ou deliberada, realizada pelos empregados, dire-
tores e administradores, para atingir um beneficio para si proprio ou para a Companhia, direta
ou indiretamente, fazendo utilizagdo para tal fim, e de um modo inapropriado, dos ativos ou
recursos da Companhia.

Do mesmo modo, a CCIP, de acordo com o estabelecido na sua Politica de Seguranga da In-
formagéo, estabelece que os equipamentos e os sistemas informaticos e de comunicacdo que
a CCIP pde a disposicao dos seus trabalhadores devam ser utilizados exclusivamente para o
desenvolvimento da sua atividade laboral, salvo autorizacdo expressa.

Quando for necessario, por razbes organizativas e produtivas ou no exercicio dos deveres le-
gais de controlo e vigilancia, a CCIP pode inspecionar e monitorizar a utilizacio de estes meios,
respeitando as leis e os termos estabelecidos nas politicas da Companhia.

LEIAM E PENSEM
Utilizo corretamente os

bens da Companhia?

Serd que abuso dos

bens da Companhiapara

fins pessoais?

"



O QUE ESPERAA CCIPDE TI?

= Todos nés, os empregados, diretores e administradores, devemos assegurar-
nos da protegdo e da boa utilizacdo dos bens que a Companhia pde a nossa
disposi¢cdo e, em especial, do cumprimento da Politica de Seguranca da
Informagao, em relagdo aos recursos informaticos

EXEMPLOS DE BENS DA CCIP:

+ Dinheiro da Companhia.

i

Produtos da Companhia.

*

Tempo no trabalho e produto do trabaiho dos empregados.

+

Sistemas e programas informaticos.

&

Telefones.
+ Dispositivos de comunicagdo sem fios.

+ Fotocopiadoras.

e

Veiculos da Companhia.

+

Informagdo confidencial/patenteada.

+ Marcas comerciais da Companhia.

1.5 PROPRIEDADE INDUSTRIAL, INTELECTUAL E PROTEGAO DOS
SEGREDOS COMERCIAIS E INDUSTRIAIS

A CCIP respeita a propriedade industrial, os direitos de autor e os direitos de pro-
priedade intelectual. Deste modo, os empregados, diretores e administradores da
CCIP néo poderio utilizar matenais ou bens protegidos pelos direitos de propriedade
industrial que sejam propriedade de outros, com direitos de autor, sem a autorizagio
explicita do seu titular, tal como estabelece a Lei da Propriedade Intelectual. Do
mesmo modo, ndo poderdo utilizar os mesmos matenais e bens, quando estes se-
jam propriedade da CCIP, com fins distintos aos que estdo definidos no quadro do
desenvolvimento da atividade da Companhia

A CCIP deve, igualmente, zelar pela prote¢do dos segredos comerciais e industriais,
tanto os proprios como os de terceiros, aos que legitimamente se tenha acesso.
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O QUE ESPERA A CCIP DETI?

* Noés, os empregados, diretores e administradores, ndo devemos instalar nos nossos
equipamentos programas informaticos, dos quais a Companhia ndo tenha licenca de
utilizag3o ou de fitularidade, nem copiar programas de software, cuja licenca de utilizagdo
seja propriedade da CCIP, nem utilizar programas de software, cuja licenga de utilizagdo
ndo seja propriedade da Companhia.

= Todos nos, os empregados, diretores e administradores da CCIP, temos, igualmente, o
dever de fazer uma utilizac3o leal e adequada das marcas com que comercializamos os
nossos produtos efou com as marcas com que atuamos nas trocas comerciais. Ficando
proibido utiliza-ias fora das finalidades expressamente autorizadas pelo seu titular.

» Todos nos, os empregados, diretivos e administradores da CCIP, temos, igualmente, o dever
de preservar a confidencialidade da informaco relativa a produgfio, aos dados técnicos
de produtos ou que afete a atividade comercial e a estratégia empresarial. Este dever de
confidencialidade subsistira uma vez extinguida a nossa relagao contratual com a CCIP.

1.6 AS OPERAGOES FINANCEIRAS
Com a finalidade de eliminar pagamentos ilicitos nas atividades da CCIP ou desvios do seu
patriménio, qualquer opera¢do ou transacdo que se realize na Companhia:

* Deve estar relacionada com o fim social ou com uma atividade
enquadrada nas atividades de responsabilidade social da empresa.

+ Deve estar devidamente autorizada, documentada e registada; e
existir uma coincidéncia plena entre o fim declarado da transagio
e a sua finalidade real. ‘ integridade

» Deve existir uma proporg3o razoavel entre a quantidade econémica  \\ financeira?
desembolsada e o servigo recebido ou o produto adquindo.

LEIAM E PENSEM

Respeito a nossa

Prestar-se-a especial atengdo aos pagamentos exiraordinarios, ndo previs-
tos nos acordos ou contratos respetivos.

Do mesmo modo, a CCIP compromete-se a cumprir as suas obrigagdes fiscais e com a
Seguranca Social. Por esta razdo, em todas as suas declaracbes perante o Ministério das
Finangas, fazem-se constar fielmente todos os factos de ambito fiscal. Para tal, a CCIP
mantém um processo de verificagdo apropriado que garanta a veracidade da informag3o finan-
ceira e um comportamento transparente perante todas as Administragdes pertinentes.
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O QUEESPERAACCIPDETI?

» Todos nos, os empregados, diretivos e administradores da CCIP, devemos
atuar de acordo com os aspectos contemplados na legislagdo e na normativa
aplicavel, no que se refere a contabilidade e aos relatorios financeiros.

Todo o pessoal ao servico da CCIP deve garantir a integridade, a fiabilidade e
precisdo no registo da informag3o, ficando proibido proporcionar informago
imprecisa, errénea ou falsa, em qualquer comunicagdo ou armazenamento de
dados ou informagdes, tanto intema como extemamente.

Este zelo na exatiddo da informacao devera acentuar-se quando possa implicar
a honra das pessoas e, em especial, a reputa:;ﬁo da empresa.

1.7 CONFLITOS DE INTERESSE
Deve evitar-se qualquer sifuagdo que se possa interpretar como “confiito de interesse”.

Existe um conflito de interesses no momento em que os interesses privados dos
empregados, direfores ou administradores ndo estejam alinhados com os da CCIP,
por interferirem nas suas obriga¢Bes ou por leva-los a atuar por mofivagdes distin-
tas ao cumprimento das responsabilidades que tém consignadas com a Compan-
hia. Em qualquer decisdo ou operacio comercial, os diretores e empregados da
CCIP estdo obrigados a atuar em beneficio da empresa e ndo ter em conta inte-
resses particulares, abstendo-se de realizar qualquer operagao ou decisdo quando
se encontrem numa situacdo de conflito de interesses. Nessa situag3o, deverdo
comunicar a sua situacdo ao Comité Etico, sem realizar nenhum tipo de acdo, a
menos que obtenha uma autorizacio expressa a esse respeito

Podem os Podem parecer
LEIAM E PENSEM meus interesses de essa maneira

Existe um conflito pessoais interferir perante 0s outros,

de interesse? com os seja dentro oufora

da Empresa? da Empresa?
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O QUE ESPERAACCIP DETI?
Com a finalidade de evitar o confiito de inferesses, nés, os empregados, diretores e administra-
dores da CCIF, ndo devemos:

= Prestar servigos retribuidos fora do dmbito da empresa que se suponham que concorrem
com as atividades da CCIP, salvo que se conte com a autorizag3o prévia do Departamento
de Recursos Humanos e do Comité Etico.

= Realizar atos de auto-contratag@o ou de contratagdo de familiares ou parentes ou empresas
nas quais tenhamos algum tipo de interesse, salvo se se obtiver autorizag3o prévia,
indicada anteriormente.

Aceitar direta ou indiretamente dinheiro, presentes ou convites para além do explicitamente
estabelecido pela Companhia, ou qualquer outra vantagem economica de clientes,
fomecedores ou concomentes, com a finalidade de nos favorecer numa determinada
operacgao ou negocio; no caso de se aceitar algum presente ou convite indevido ou
possivelmente indevido, por julgar que a sua recusa poderia ser considerada una descortesia,
devemos comunici-lo ao nosso superior imediato e informar, também, o Comité Etico.

1.8 PREVENGAO DA CORRUPGAO E DO BRANQUEAMENTO DE CAPITAIS

A CCIP acata estritamente todas as leis locais aplicaveis, onde realiza as suas operagdes; as-
sim nés, os empregados, os diretores e os administradores, ndo devemos pagar, nem aceitar
subornos, nem adotar praticas corruptas, a fim de favorecer os nossos interesses pessoais,
ainda que isso suponha um interesse comercial para a Companhia.

Existe um principio comum e claro: nenhum presente, favor ou en-

tretenimento se deve oferecer ou aceitar se isso condiciona, ou
parece que condiciona, o receptor do mesmo.
LEIAM E PENSEM

Os presentes ou as atividades de entretenimento podem De que maneira tenho que
facilitar-se se s3o complementos sensatos nas relages atuar perante ofertas ou
empresariais e, se além disso, forem de valor modico .
e que, em qualquer caso, ndo devem ir contra a Lei ou solickacies de vantagens
contra as politicas da Companhia. e/ou presentes?

Por outro lado, a CCIP zela por prevenir que, no desenvol- Como devo proceder?
vimento das suas atividades, se possam levar a cabo paga-

mentos iregulares ou branqueamento de capitais com origem
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em atividades ilicitas ou delituosas, examinando diligentemente a honra profissional
de aquelas pessoas fisicas ou juridicas, cuja identidade se desconheca e com as
quais se vao iniciar relagdes comerciais de especial relevancia.

No caso de existir alguma divida a este respeito, podem consultar o Comité Etico
através do Canal de Dendncias, o meio para expor incumpnmentos, dividas e/ ou
sugestdes relacionadas com este Codigo descnito mais adiante.

O QUE ESPERAA CCIP DETI?
Nds, os empregados, os direfores e administradores, nao devemos:

= Oferecer ou receber subomos ou comissdes, dinheiro, servicos ou equivalentes
em dinheiro ou presentes e atividades de entretenimento que n3o estejam
permitidas pelas politicas da CCIP.

IV. Principios de atuacdo para com terceiros

IV.1 RELAGOES COM AS AUTORIDADES
A CCIP compromete-se a manter um dialogo aberto e fluido com as diferentes Admi-
nistragGes Publicas e fomecer a informacdo requerida no tempo estabelecido.

Qualquer prestagdo de servicos ou fomecimento de funcionarios deve ser comunica-
da ao Comité Etico para que se comprove a congruéncia e a igualdade e que ndo seja
utilizada para encobrir a atribuigdo de uma vantagem ilicita.

As doacdes a entidades sem fins lucrativos devem realizar-se de modo transparente,
sem procurar o proveito e a promo¢ado pessoal de nenhuma das pessoas da organi-
zag3o e sem afetar a imparcialidade da Administracdo Publica.

Com aindependéncia que se possa exigir ao exercicio legitimo do direito de defesa, a
CCIP deve manter uma atitude de colaborac3o e disponibilidade maxima para com as
autonidades administrativas no decorrer das suas inspecdes ou verificagdes.
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O QUE ESPERA A CCIP DETI?

» Todos nds, os empregados, diretores e administradores, devemos respeitar a Lei e
conhecer a legislacdo que rege as relagdes com as autoridades plblicas; também, se
proibe toda a persuasdo dum funcionario publico, por parte de empregados, consultores,
intermediarios ou socios comerciais da CCIP, para que viole os seus deveres de
imparcialidade ou qualquer preceito legal, ficando expressamente proibido oferecer, direta
ou indiretamente, algum tipo de vantagem, presentes, convites ou atengdes indevidas, que
possam ter como finalidade violar as suas obrigacdes em favor a CCIP.

IV.2 RELAGOES COM OS CLIENTES, A CONCORRENCIA E

OS FORNECEDORES

A CCIP deve selecionar os seus fomecedores, tendo em conta razbes objetivas, tais como: a
qualidade do produto ou servigo, o preco, a reputacdo e o desempenho ambiental e social dos
mesmos. Do mesmo modo, o respeito pela saude e pelos direitos dos consumidores estdo
acima de qualquer outro objetivo da CCIP.

Além disso, todos nés, os empregados, diretores e administradores da CCIP, também devemos
esforcamo-nos em manter relagbes cordiais e profissionais com os nossos fornecedores.

Em relagdo a concoméncia, cabe destacar que a CCIP declina qualquer acéo ou acordo que pos-
sa restringir a livre concomméncia ou pratica comercial que ndo respeite o quadro juridico vigente.

A CCIP deve transmitir aos seus clientes uma imagem justa, exata e imparcial da concoméncia
e dos colaboradores da Companhia. Nunca se deve referir a um concomente ou a um colabo-
rador de uma forma imprecisa, enganosa ou injusta.

A Companhia deve tomar publicos os seus compromissos e os principios de atuagdo neste
Cadigo entre fornecedores, clientes e outros parceiros comerciais, persuadindo-os a comuni-
car a Companhia as praticas imegulares que possam ter observado e incentivando-os a adotar
praticas similares entre estes.

Neste sentido, a CCIP aderiu @ Supply Chain Iniciative, iniciativa europeia cujo objetivo &
o fomento da justica nas relacSes verticais da cadeia alimentar, respeitando os interesses
dos consumidores, a liberdade contratual e a lealdade entre todas as partes envolvidas na
cadeia de fornecimento.
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O QUE ESPERAACCIPDETI?

« Todos nds, 0s empregados, os diretores e 0s administradores, devemos tratar
honestamente e de maneira equitativa, ética y profissional todos os clientes,
fomecedores e demais socios comerciais, independentemente do tamanho da
sua empresa, estando proibido alterar total ou parcialmente as condigdes do
acordo para o provimento ou a contratagdo que se tenha assinado, salvo quando
ambas as partes o concertem por escrito; assim como, oferecer ou receber
presentes, comissdes ou favores que possam facilitar a relagio comercial.

Todo nés, os empregados, os diretores e administradores, devemos comunicar,
com caracter urgente, ao respetivo responsavel ou, em sua substituigio, ao
Comité Etico, qualquer deficiéncia relativa aos requisitos sobre a caducidade ou
composi¢do dos produtos; gualquer indicio de defeitos num produto alimentar,
ou qualquer desvio indevido de material destinado a sua inutilizagao.

IV.3 PARTICIPAGAO ATIVA NA SOCIEDADE
A CCIP, como parte da responsabilidade assumida nos territonos nos quais opera,
apoia e incentiva diversos compromissos, de carater social e cultural.

Com o objetivo de devolver a sociedade parte do que esta lhe oferece, a CCIP pre-
tende gerar valor, mediante projetos e iniciativas que melhorem o ambiente.

A Companhia incentiva todos os seus empregados, diretores e administradores,
assim como 0s Sseus parceiros, a contribuir e a colaborar no desenvolvimento das
comunidades onde opera, tanto a titulo pessoal, como em nome da CCIP.

IV.4 ATIVIDADES POLITICAS

As contribuicdes a partidos politicos estdo submetidas a uma legislagdo que vana
de acordo com o pais. Mesmo quando estas sdo legais, podem ser fonte de abuso
ou interpretadas como pratica duvidosa, em particular quando ndo estdo cometa-
mente contabilizadas.

A politica geral da CCIP é ndo realizar contribuicdes a organizages, partidos ou
comités politicos e tio-pouco a politicos com a finalidade de fomentar interesses
politicos particulares.
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Nenhum empregado, diretor ou administrador pode de alguma maneira vincular efou relacionar
a posi¢do que ocupa na CCIP, as marcas com que comercializamos os nossos produtos efou
com as que operamos nas trocas comerciais, com as atividades politicas, que a titulo particu-
lar, se possa participar. Além disso, deverdo respeitar-se em qualquer momento as tradicbes e
culturas desses paises.

V. Aplicacdo e implementacdo do Codigo de Conduta

V.1 DENUNCIAS, INVESTIGAGAO E SANGOES

A dendncia das infracbes deste Codigo é um ato de responsabilidade social e
empresarial. A CCIP oferece aos seus empregados, diretores e administra-
dores a possibilidade de identificar todo o comportamento que va confrao 4
presente Cédigo, com total confidencialidade. Também, é possivel iden-  (EEF-UTE g ERATI
tificar suspeitas de infragdes as leis, regras e requlamentacéo vigente. \ avaliar a situacdo |

e o conlexto

O Comité Etico & o 6rgdo encarregado de receber e tramitar as deniin-
cias, através do Canal de Dentincias, o meio para a rece¢io das mesmas.

QUAL E O PROCEDIMENTO A SEGUIR QUANDO SE OBSERVA UMA IN-

FRACAO AO CODIGO?

1 Assegurar-se que se conhecem os factos.

2 Notificar da infragio ao Comité Etico através dos canais de dentincia estabelecidos (Canal de
Denincias).

A CCIP oferece a todos os empregados do Grupo CCIP a possibilidade de comunicar qualquer
ideia, critica ou sugestdo tendo em conta o cumpnmento dos principios e modelos de conduta
aqui explicitados.

w

£

Nio havera nenhuma represalia contra um empregado, diretor ou administrador que tenha
identificado com boa fé uma infragdo.

As davidas, sugestoes e notificacdes transmitir-se-3o igualmente ao Comité Etico, que se reunira
para resolver as eventuais infragdes e decidir acerca das medidas disciplinares a implementar.

o

6 Conforme a normativa vigente, as deniincias deverdo ser nominativas. Tratar-se-do com estrita
confidencialidade e respeito pela normativa, que em matéria de prote¢do de dados de caracter
pessoal seja aplicavel.
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V.2. COMITE ETICO
A responsabilidade da efefiva gestio do Codigo é do Comité Etico. Esta composto
por diretores da gestio de topo que representam as funcées direfivas da empresa.

O Comité Etico depende hierarquicamente do Orgdo de Administracio, a quem de-
vera reportar, tal como a Comissdo de Qualidade, Sustentabilidade e Responsabi-
lidade Social Corporativa, acerca da sua atividade, pelo menos uma vez ao ano.

Entre as funcdes e responsabilidades do Comité Etico encontram-se as seguintes:

+ Reunir-se a pedido do Presidente da Comissdo de Qualidade, Sustentabilidade
e Responsabilidade Social efou do Presidente do Conselho de Administragao
da CCIP com a finalidade de analisar os temas referentes a interpretagdo ou a
aplicacdo do presente Codigo.

+ Elaborar diretrizes para determinados pontos do Cadigo, responsabilidade que se
confiara @ Comissdo de Qualidade, Sustentabilidade e Responsabilidade Social ef
ou ao Conselho de Administragao

Resolver dividas, sugesties ou possiveis incumprimentos relacionados com
este Codigo

Qualquer pessoa sujeita a este Codigo pode comunicar as suas Dividas e suges-
tdes daqui resultantes com este Codigo ao Comité Etico, através dos canais citados
anteriormente.

Qualquer empregado do Grupo CCIP deve comunicar possiveis incumprimen-
tos relacionados com este Codigo ao Comite Etico através dos canais citados
anteriormente

As nofificacdes recebidas através deste Canal serdo estritamente confidenciais e
tratar-se-3o de forma célere, com discrigdo e profissionalismo. Os membros do Co-
mité Etico examinario atentamente o pedido antes de emitir uma resposta por escri-
to, informando das decisbes adotadas e das suas conclusdes.

Todos os empregados da CCIP devem colaborar em qualquer momento com o tra-

balho do Comité Etico, entregando com a maior brevidade toda a informac3o e do-
cumentacdo que o mesmo possa solicitar.
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V.3 DIFUSAO DO CODIGO

O presente Codigo de Conduta deve ser devidamente comunicado a todos os empregados,
diretores e administradores da CCIP. Uma copia deste Cadigo, escrito no idioma oficial de cada
pais em que operamos, deve estar acessivel a todos os empregados, que se completara, se
se considerar necessano, com instrugdes gerais e particulares, assim como, se se considerar
necessario, com sessdes de formacdo para cada zona geografica.

Igualmente, o presente Codigo difundir-se-a entre os parceiros comerciais da Companhia, es-
pecialmente entre clientes e fornecedores, fomentando a ado¢3o pela sua parte, de principios
de conduta similares.

V.4 REVISAO PERIODICA

O presente documento ndo se constitui em si mesmo nenhum tipo de contrato de trabalho.
Podera proceder-se a sua modificagdo ou atualizagdo em qualquer momento e por qualquer
motivo, quando a Companhia o considere conveniente.

O Codigo de Conduta da CCIP entra em vigor desde a sua aprovac3o por parte do Conselho de
Administragdo da Companhia e é aplicavel enquanto ndo se aprove a sua atualizagdo, revisdo
ou derrogagdo.

O Comité Etico &, também, responsavel pela melhoria continua de este Cadigo, realizan-
do uma revis3o penddica do mesmo e por propor as modificacdes para a sua aprovacao
por parte da Comissdo de Qualidade Sustentabilidade e RSC, assim como, por parte do
Conselho de Administragdo. Para tais efeitos, este Codigo rever-se-a regularmente e intro-
duzir-se-do alterages quando se verifiquem oportunas. A CCIP notificara devidamente das
alteracdes significativas aos empregados, diretores e administradores, assim como aos seus
parceiros comerciais.

V.5 COORDENAGAO, VIGILANCIA E SANGOES
O Comité Etico da CCIP & o responsavel da gestio efetiva do presente Cédigo, de inquirir so-
bre as infragGes e de definir as medidas a adoptar, em caso de incumprimento.

A vulnerag3o ou o incumprimento deste Codigo e, em particular, a pratica de qualquer agdo
delituosa, no exercicio da atividade empresanal da CCIP, constitui uma falta que se sancionara
de acordo com a legislagdo em vigor e com os Convénios Coletivos aplicaveis. A CCIP procura
adotar medidas que se adaptem a natureza e as circunstancias de cada violagdo do Cadigo.
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V.6 DIREGAO DO CUMPRIMENTO NORMATIVO

A CCIP dispoe de uma Diregdo do Cumprimento Normativo, que da apoio a im-
plementag3o do presente Codigo, através do exercicio das suas fungdes, entre as
quais se destacam a assessoria em matéria de cumprimento de obrigagdes legais,
autorregulacdo ou a definicdo e a implementacdo de politicas e procedimentos inter-
nos para assegurar o cumpnmento das obrigacoes e minimizar assim os nscos que
possam advir do incumprimento.

Deste modo, a Dire¢do de Cumprimento Normativo encarrega-se de avaliar, moni-
torizar e reportar em matéria de risco de incumprimento e de genr aqueles aspetos
relacionados com a integridade e a ética, promovendo uma cultura alinhada com o
respeito pela normativa e as obngacGes que afetam a Companhia.
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1. Apresentacdo

O Instituto Brasileiro de Governanga Corporativa (“IBGC” ou “Instituto”) é uma
instituigdo sem fins lucrativos que tem como proposito ser referéncia em governanga
corporativa, contribuindo para o desempenho sustentavel das organizagbes e
influenciando os agentes de nossa sociedade no sentido de maior transparéncia,
justiga e responsabilidade. No cumprimento dessa miss3o, o Instituto, entre varias
iniciativas, divulga o Codigo das Melhores Prdticas de Governanga Corporativa, que
contém uma série de praticas derivadas dos valores e principios que o Instituto
adota como mentores de sua atividade. Uma dessas praticas fala especificamente
da conveniéncia de as organizagbes desenvolverem seu codigo de conduta como
ferramenta de particular eficiacia para a administragdo de conflitos em toda a sua
amplitude, ou seja, envolvendo inclusive questdes de natureza social e ambiental.

1.1. Objetivos do Codigo de Conduta

O Codigo de Conduta do IBGC € um conjunto de normas que tém por objetivo
administrar conflitos de interesses, em face do IBGC ou entre colaboradores,
e dar corpo aos principios de transparéncia, equidade, prestagdo de contas e
responsabilidade corporativa no ambito das atividades do proprio Instituto.

1.2. Abrangéncia das normas

As disposigbes do Codigo de Condita se aplicam a: (a) todos os associados do
IBGC (b) seus conselheiros de administragdo, (c) coordenadores de capitulos ou
de comissdes, (d) professores, (e) diretoria, superintendéncia geral e funcionarios,
(f} profissionais certificados através dos Programas de Certificagio do IBGC,
estendendo-se também a (g) demais terceiros ndo integrantes dos grupos precitados,
mas que participem ou contribuam para as atividades do Instituto.

1.3. Gestdo do Codigo de Conduta

As tarefas de interpretagdo e aplicagdo das normas do Codigo sdo atribuidas ao
CAC-Conduta & ao conselho de administragdo. Cabera também ao CAC-Conduta
monitorar a tarefa de divulgagdo e disseminagdo do Codigo. A sua atualizagdo €
atribuigdo do CAC-Conduta, cabendo sua aprovagiao ao conselho de administragdo.



2 Principios do Cédigo de Conduta

0O Codigo € inspirado por dois conjuntos de principios de natureza ética: (1) os valores
e principios basicos de governanga corporativa do proprio IBGC, estes registrados no
Codigo das Melhores Praticas de Governanga Corporativa, e (2) principios especificos
aplicaveis as atividades e situagdes cobertas pelo Codigo de Conduta.

2.1. Valores do IBGC e principios bdsicos de governanga corporativa

a) Os valores do IBGC sdo: Proativismo {comprometimento com o desenvolvimento
e disseminagdo das melhores praticas); Diversidade (valorizagdo e incentivo a
multiplicidade de ideias e opinides); Independéncia {socberania nos principios e zelo
pela imagem; imparcialidade em face de quaisquer grupos de interesse) e Coeréncia
entre iniciativas e os principios basicos de governanga corporativa (transparéncia,
equidade, prestagao de contas e responsabilidade corporativa).

b) Através dos principios basicos de governanga corporativa, tais como definidos
e exemplificados no Codigo das Melhores Praticas de Governanga Corporativa,
direta ou indiretamente, todos os colaboradores do IBGC agirdo na sociedade como
disseminadores de bons exemplos e dos conceitos de governanga corporativa para
todos os publicos interessados.

2.2. Principios especificos do Codigo de Conduta

a) Valorizag3o do IBGC em todas as agdes e iniciativas.
b) Coeréncia nas manifestagoes de representantes do IBGC e dos seus porta-vozes.

c) Carater voluntario das contribuigdes profissionais dos associados (servigos ni3o
remunerados) ao IBGC.

d) Fortalecimento, na pratica, do alinhamento e aderéncia do IBGC as normas de
conduta por ele proprio recomendadas.

e) Precedéncia dos objetivos coletivos do IBGC sobre interesses particulares ou
profissionais dos seus integrantes e colaboradores, em todas as atividades realizadas
no ambito do Instituto.

f) Tratamento pessoal respeitoso em todas as atividades ligadas direta ou indire-
tamente com o Instituto.



3. Normas do codigo de conduta

Seguem as normas aplicaveis aos publicos citados no item 1.2.
3.1. Associados
a) Respeitar as leis vigentes no pais, o estatuto social e demais regras internas do IBGC.

b) Explicitar sua ades3o e concordancia as disposigdes do Codigo de Conduta, na
forma prevista no seu Capitulo 5.

c) Defender os principios e objetivos das praticas definidas no Codigo das Melhores
Praticas de Governanga Corporativa.

d) Manter rigoroso sigilo a respeito de informagbes oriundas de trabalhos e
contribuigbes prestados ao IBGC. N3o utiliza-las para nenhuma forma de beneficio
pessoal ou em prejuizo dos interesses do Instituto.

e) Abster-se de manifestar em nome do Instituto em qualguer ambiente, interno ou
externo, a ndo ser que esteja para isso devidamente credenciado, de acordo com a
Politica de Porta-Vozes aprovada pelo conselho de administragdo.

f) Associados em qualquer categoria (pessoas fisicas, juridicas ou mantenedores)
deverdo ser aceitos sempre no pressuposto de que nio tenham uma conduta (ou ndo
se comportem de forma) incompativel com as disposigdes deste Codigo.

g) N3o manifestar suas opinides pessoais publicamente identificando-se como sendo
ou tendo sido de determinada comissido do IBGC ou estar atuando ou ter atuado em
qualquer cargo do Instituto.

3.2. Conselheiros de administragdo

a) Ter em mente que o voluntariado € a base da criagdo e do desenvolvimento do
Instituto & que as fungbes de conselheiros serdo sempre exercidas em carater pro
bono — caracteristica que deve estar explicita em qualquer tipo de relacionamento
interno ou externo desses colaboradores.

b) Assegurar que transagdes com partes relacionadas efetuadas no dmbito do IBGC
sejam conduzidas com total transparéncia e equidade e que delas ndo resultem
beneficios pessoais para o proprio conselheiro, seus familiares ou amigos.

c) Dar exemplo de aderéncia as disposigbes do estatuto social e das demais regras
internas do IBGC, do Codigo das Melhores Prdticas de Governanga Corporativa e do
Codigo de Conduta, cabendo-lhes certificar-se, por todos os meios a seu alcance, que
tais diretrizes sejam de seu pleno conhecimento e integralmente respeitadas.



d) Trazer ac conhecimento do conselho de administragdo o envolvimento em
atividades em outras entidades sem fins lucrativos que também atuem no campo da
governanga corporativa e demonstrar a inexisténcia de conflitos com os interesses do
IBGC. O conselho de administragdo devera documentar tais informagoes.

&) Tornar patente, no exercicio de suas fungdes, que o IBGC ndo 50 divulga como efetiva-
mente pratica a boa governanga corporativa em todas as suas agoes e perante todos os
seus publicos, sejam eles os proprios associados, a comunidade empresarial, os orgaos
publicos, a comunidade académica, os participantes de seus cursos, as demais associa-
¢oes profissionais, seus fornecedores, alunos, a midia e a sociedade como um todo.

f) Manter o conselho de administragao informado sobre eventuais atividades politico-
-partidarias que venham a desenvolver e demonstrar a inexisténcia de conflitos com
aquelas que desenvolvem no proprio Instituto.

g) Informar ao proprio conselho de administragdo sobre quaisquer processos efou
inquéritos administrativos ou judiciais de que fagam parte e que, pelo desfecho possivel,
possam resultar em prejuizo de imagem do IBGC e infirmar a filosofia e praticas por ele
recomendadas. O conselho de administrag3o devera registrar tais informagoes.

h) Zelar pela integridade das demonstragdes financeiras e das informagdes divulgadas
pelo Instituto para qualquer publico de interesse, n3o aceitando em nenhuma hipotese
a existéncia de fundos paralelos ndo reconhecidos contabilmente; ademais, devera
submeter as contas ao crivo de auditoria externa de renome e total independéncia
antes de leva-las a apreciagao da assembleia geral.

i) Fortalecer o ambiente de controles internos, inclusive sistemas contabeis, para que
os objetivos do item acima sejam plenamente viabilizados.

1) Assegurar a aderéncia do Instituto a todos os regulamentos pertinentes, inclusive
trabalhistas e tributarios, ressalvada a possibilidade de interpretagbes distintas das
autoridades competentes, que devera seguir os canais apropriados.

k) Deverdao manter informado o superintendente geral efou o presidente do conselho
de administrag3o acerca dos assuntos sendo tratados com os gestores do Instituto,
n3o devendo interferir em assuntos operacionais.

3.3. Coordenadores de capitulos e coordenadores de comissoes

a) Cuidar de que as reunibes e as atividades que supervisionarem n3o se distanciem
do escopo definido pelo regimento interno de cada comissao ou, no caso de capitulos,
da orientag3o geral definida pelo conselho de administrag3o.



b) Aplicam-se ao0s coordenadores de capitulos e coordenadores de comissoes, quando
cabivel, as normas acima estabelecidas para os conselheiros de administrag3o.

c) Zelar pela integridade dos bens fisicos do IBGC que estejam sob sua jurisdigio.

d) N3c fazer declaragdes, em nome do Instituto ou apresentando-se como
“coordenador de capitulo ou de comissio do IBGC", aos meios de comunicagdo,
sejam eles a imprensa, as revistas, as emissoras de radio ou TV ou a propria midia
eletronica, em desacordo com a Politica de Porta-Vozes, acima referida.

3.4. Professores

a) N3o fazer declaragbes, em nome do Instituto ou apresentando-se como “professor
do IBGC”, aos meios de comunicagao, sejam eles a imprensa, as revistas, as emis-
soras de radio ou TV ou a propria midia eletrénica, em desacordo com a Politica de
Porta-Vozes, acima referida.

b) Abster-se, durante os mesmos eventos, de tecer comentdrios sobre temas
dissociados da governanga corporativa ou do temario dos cursos, semindrios ou
palestras, tais como questdes de fundo religioso ou politico-partidario.

c) Autorizar a utilizagdo do material didatico de sua propriedade intelectual pelo
Instituto, quando julgar conveniente, por meio de prévia e expressa anuéncia.

d) Fazer a ressalva cabivel quanto a autoria e propriedade, sempre que for autorizado
a utilizar, em suas aulas, material de outro professor ou do proprio IBGC.

e) Deixar totalmente clara a posicdo do Instituto e justificar sua opinido pessoal, nos
temas em que o professor tiver posigdo ideologica divergente da defendida pelo Instituto.

f) O IBGC, pelos seus orgaos competentes, privilegiara sempre — mas sem exclusivida-
de — a indicagdo de professores que fagam parte do corpo associativo e que estejam
profissionalmente envolvidos com temas proprios da governanga corporativa.

g) Apresentar a disciplina, qualquer que seja, sempre sob a 6tica ou na perspectiva das
boas praticas de governanga corporativa, pois € esta a esséncia do esforgo educativo
do Instituto. Nesse sentido, a divulgagdo e a defesa das recomendacbes contidas no
Codigo das Melhores Prdticas deverdo ser preocupagdes constantes.

h) N3o valer-se das oportunidades que o Instituto lhe oferece em aulas, cursos e
palestras para promover-se profissionalmente.



w-

i) Revelar, ao ser convidado para a missdo educativa, se exerce atividades
potencialmente geradoras de conflitos de interesses com o Instituto.

j) N3o participar de instancias do Instituto que estejam direta ou indiretamente
envolvidas na selegdo de profissionais para os cursos ou, caso participem, deverdo
abster-se de votar nestes assuntos, exceto o superintendente de conhecimento,
responsavel pelo Centro de Conhecimento.

3.5. Diretoria, superintendéncia geral e funciondrios

a) Fazer prevalecer nas relagbes com funciondrios e entre funciondrios sempre o
clima de respeito, transparéncia e total auséncia de qualquer forma de discriminagao.

b) N3o deverdo ser utilizados em beneficio de interesses pessoais os bens de proprie-
dade fisica ou intelectual do Instituto.

c) Serem guardides do cumprimento, em suas areas de influéncia, das disposi¢des do
estatuto social e das demais regras internas do IBGC, do Codigo das Melhores Prdticas
de Governanga Corporativa e do Codigo de Conduta.

d) Estabelecer @ monitorar a disciplina de observancia de que todas as informagdes
disponiveis aos funcionarios em fun¢gdo de sua relagdo de emprego com o Instituto
s30 confidenciais e ndo passiveis de divulgagdo para terceiros. Cabera 3 diretoria e ao
superintendente geral estabelecer e monitorar a disciplina de observancia desse preceito.

e) Zelar pela integridade dos bens fisicos do IBGC.

3.6. Profissionais certificados através dos Programas de Certifica¢do do IBGC

Os profissionais que obtiverem a certificagdo dentro dos Programas de Certificagao
do |IBGC deverdo, necessariamente, firmar declaragdo de conhecimento e aceitagdo do
presente Codigo, independentemente de sua filiagdo ao Instituto, devendo obrigar-se
também 3 obediéncia das normas aplicaveis do IBGC.

3.7. Terceiros

Tanto administradores quanto funciondrios do Instituto procurardo fazer com que
terceiros, ndo capitulados nos itens antecedentes, mas que se relacionem a qualquer
titule com o Instituto, como, por exemplo, fornecedores de materiais ou servigos,
conhegam e observem as disposigbes deste Codigo.



4. Colegiado de Apoio ao Conselho — Conduta
(CAC-Conduta)

4.1. Gestdo do Codigo de Conduta

a) Sera exercida pelo CAC-Conduta e pelo conselho de administrag3o, competindo a
ambos estimular a respectiva divulgagao.

b) Cabe ao CAC-Conduta promover a atualizagdo periodica do Codigo, submetida a
aprovagao do conselho de administragdo, bem como o esclarecimento de davidas
de interpretagdo e a anadlise de denuncias e violagdes, além da condugdo do
procedimento disciplinar.

c)] O CAC-Conduta n3o tem autoridade administrativa para aplicar penalidades,
mas sua opinido sera muito clara no sentido de declarar se houve ou ndo, em cada
denuncia recebida e no ambito do procedimento disciplinar, violagdo das normas do
Codigo, bem como de recomendar a0 conselho de administragdo eventual aplicagio
de penalidade.

d) As deliberagbes deverao ser tomadas preferencialmente por consenso. Caso o con-
senso n3o seja obtido, as deliberagbes serdo tomadas por maioria de votos, excluidos os
votos de eventuais membros com interesses conflitantes com o da matéria em discus-
s3o, sendo que o membro conflitado devera assim declarar-se antes da votagao, e cons-
tar3o das respectivas atas. Aquele que n3o for independente da matéria em discussdo
devera manifestar, tempestivamente, seu conflito de interesses ou interesse particular,
podendo outra pessoa manifesta-lo caso ele proprio ndo o faga. Independentemente
de haver ou n3o o conflito de interesses, nenhum membro do CAC-Conduta podera
participar de deliberagdo que envolva parente ou empresa da qual seja, direta ou in-
diretamente, socio, administrador ou, ainda, empregado ou prestador de servigos. Em
caso de empate, o coordenador do CAC-Conduta tera o voto de qualidade.

e) Embora designado pelo conselho de administragdo, o CAC-conduta deve manter
total independéncia com relagdo ao primeiro, sem nenhuma forma de subordinagio
hierarquica, tendo em vista que o proprio conselho de administrag3o esta sujeito as
normas do Codigo de Conduta.

4.2. Composigao

a) O CAC-Conduta sera composta por no minimo 5 (cinco) e no maximo 7 (sete)
membros, escolhidos pelo conselho de administrag3o entre associados do Instituto



com tempo de filiagdo ndo inferior a 3 (trés) anos, para um mandato de 2 (dois)
anos, com a possibilidade de 1 (uma) reeleigdo desde que, a cada 2 (dois) anos, pelo
menos 2 (dois) novos membros do quadro do CAC-Conduta sejam renovados, em
substituigio aos membros que encerram seu mandato. Fica a critério do conselho de
administrag3o, excepcionalmente, prorrogar o segundo mandato de 1 (um) ou 2 (dois)
membros, por 1 (um) ou 2 (dois) anos, dentro dos limites acima fixados. Conselheiros
de administragdo n3o fardo parte do CAC-Conduta.

b) O conselho de administragdo escolherd, no curso de um mandato, substitutos em
caso de vacancia no CAC-Conduta. Entre o5 casos de vacancia, inserem-se: renuncia,
impedimento definitivo ou auséncias na metade das reunides realizadas no periodo
de 12 (doze) meses.

c) Associados que tenham recebido recomendagbes restritivas por parte do CAC-Conduta,
pendentes de decisdo do conselho de administrag3o, efou aplicagdo de qualquer
penalidade n3o poderdo integrar o CAC-Conduta.

d) As reunides do CAC-Conduta, ordinarias e extraordindrias, regularmente convocadas,
somente se instalardo com a presenga de, no minimo, metade mais 1 (um) de seus
membros. Caso esse quorum n3o seja alcangado, sera convocada nova reunido.

4.3. Coordenagdo

a) Os membros do CAC-Conduta escolherdo entre si um coordenador, cuja fungido
sera rotativa, com mandato de um ano, sendo substituido na primeira reunido de
cada ano por consenso dos demais.

b) Cabera ao coordenador, ja na primeira reunido do CAC-Conduta em que assumir a
sua fungdo, (i) fixar as datas das quatro reunides ordinarias do CAC-Conduta do ano,
bem como convocar por e-mail ou fac-simile as reunides extraordindrias; e, (i) caso
necessario, indicar o secretario do CAC-Conduta, que podera ser funcionario do Instituto.

4.4. Processamento de denuncias e procedimento disciplinar

a) Havendo indicios de inobservancia dos valores, descumprimento dos principios e
normas consagrados pelo Instituto, em especial do estatuto social e/ou deste Codigo,
a partir de fato notdrio, denuncia ou solicitagdo do conselho de administragao ou por
inciativa do proprio CAC-Conduta, a maioria dos membros do CAC-Conduta reunida
para essa finalidade, excluidos os membros conflitados (“pleno do CAC-Conduta”),



apos a devida apurag3o, poderd decidir pela instauragdo do procedimento disciplinar
em face de associados, de acordo com artigo 82 do estatuto social, ou de demais
publicos referidos no item 1.2 deste Codigo. Esse procedimento disciplinar podera
resultar em aplicag3o de penalidade pelo conselho de administrag3o ou, no caso de
funcionarios e terceiros, mencionados no item 1.2 “g", de medidas cabiveis pela dire-
toria e pelo superintendente geral.

b) Quaisquer dendncias, quer sejam escritas, por internet ou recebidas pela ouvidoria,
deverdo ser encaminhadas ao coordenador, cujo nome e enderego eletronico sera
divulgado no website do IBGC.

c) Dendncias, anénimas ou ndo, 50 serao processadas pelo CAC-Conduta se forem
verificados elementos de relevincia que possibilitem a continuidade do caso.

d) Podera também o CAC-Conduta dar voluntariamente inicio a um processo,
independentemente de qualquer denuncia, quando houver fato notdrio que, no seu
entender, exija esclarecimentos.

e) Todas as denuncias serdo processadas pelo CAC-Conduta em absoluto sigilo, que
devera ser observado também por todos os envolvidos e associados ou colaboradores
que de qualquer forma tomem conhecimento do caso, sendo que a divulgagio da
decisdo do conselho de administragdo podera ocorrer na hipdtese de casos notdrios
efou em que os fatos apurados sejam, tornem-se ou estejam, de modo geral,
disponiveis ao publico e desde que autorizado pelo conselho de administragao.

f) Em face de denuncia, fato notorio ou solicitagdo do conselho de administragao,
cabera ao coordenador e, em casos especiais, a critério do coordenador, por decisdo
da maioria do pleno do CAC-Conduta, avaliar seu cabimento e requisitos formais e, se
procedente, distribui-la, em rodizio, a um relator.

g) Na instauragdo do procedimento disciplinar devera haver expressa indicagdo do fato
considerado irregular e sua correspondente infringéncia aos dispositivos deste Codigo
e/ou do estatuto social do IBGC, assim como a existéncia ou ndo de ameagas 3 reputagdo
do Instituto, do suposto autor ou autores da infragdo e das penalidades passiveis de
aplicagdo pelo conselho de administragao, conforme anexo |, ou das medidas cabiveis
de aplicagdo pela superintendéncia geral, conforme item 4.4 “a” acima.

h) Apos a nomeagio do relator, o denunciado deve ser imediatamente notificado
por escrito e convidado a se manifestar para apresentagdo de sua defesa,

acompanhada dos documentos julgados necessdrios a respectiva instrugio,
no prazo de 10 (dez) dias contados do recebimento da notificagdo, podendo o



relator do procedimento, por solicitagdo expressa do denunciado, conceder prazo
adicional de até 30 (trinta) dias.

i) Se rejeitada a denuncia pelo coordenador, todos os membros do CAC-Conduta
deverdo ser informados por escrito, sendo que tal decis3o podera ser reformada pelo
pleno do CAC-Conduta. Em caso de o pleno do CAC-Conduta confirmar a rejeigdo da
denuncia, o conselho de administragdo devera ser informado por escrito.

i) O relator indicado podera declarar-se impedido, por razdes de foro intimo.

Recomendagéo do CAC-Conduta

k) Incumbe ao relator tomar os depoimentos das partes envolvidas (sempre
acompanhado de mais um membro do CAC-Conduta), examinar a documentagio
que estas |he oferegam, ouvir testemunhas, as quais poderdo excepcionalmente ter
sua identidade preservada caso haja risco de retaliagdo por parte do denunciado,
e, no prazo de até 90 (noventa) dias da denuncia, prorrogaveis pelo coordenador
justificadamente por mais 60 (sessenta) dias, enviar seu relatorio, com seu parecer,
para o coordenador, a quem cabera submeter o assunto a votagao do pleno do
CAC-Conduta na proxima reunido ordinaria ou, a seu exclusivo critério, em reunido
extraordinaria expressamente convocada para essa finalidade, no prazo de até
30 (trinta) dias. Dentro deste prazo, o CAC-Conduta podera solicitar informagdes
adicionais ao relator sobre o processo.

I) Terd o denunciado a oportunidade de acompanhar o procedimento, produzindo
provas, e de se manifestar, inclusive por meio de sustentagdo oral, em reunido
ordinaria ou extraordinaria, antes de o assunto ser submetido a votagdo do pleno do
CAC-Conduta.

m) A todo o material do processo terdo acesso o Colegiado Independente Recursal (CIR),
quando for o caso, o conselho de administrag3o, a diretoria, os membros do CAC-Conduta,
o superintendente geral e os denunciados, desde que sem prejuizo ao bom andamento
do procedimento disciplinar, zelando-se pelo sigilo das informagdes, com relagido a anali-
se da denuncia e efeitos sobre terceiros, até o limite da lei, observada a possibilidade de
divulgagdo da decis3o do conselho de administragdo conforme item 4.4.e acima.

n} A deliberagdo do plenc do CAC-Conduta devera ser no sentido de declarar se
houve ou ndo violagdo do Codigo efou do estatuto social do Instituto e de expressar
sua recomendagio quanto a eventual aplicagdo de penalidade, bem como se
entende ter havido ou ndo ameaga 3 reputagao do Instituto, sendo, em seguida,



encaminhada ao conselho de administragdo, ou a diretoria e ao superintendente
geral, nos casos aplicaveis.

o) Quando a denuncia envolver funcionarios do Instituto, exceto o superintendente
geral, ou terceiros mencionados no item 1.2 “g”, a opiniao do CAC-Conduta sera
apresentada a diretoria e ao superintendente geral, aos quais cabera adotar as
medidas cabiveis e informar o assunto ao conselho de administragdo.

p) A repeticdo de denudncias sobre casos ndo previstos no Codigo de Conduta devera
ser levada em conta na primeira atualizagdo que deste se fizer.

g) O prazo total para a finalizag3o do procedimento, desde o recebimento da dendncia
pelo CAC-Conduta até o pronunciamento da sua decisdo, ndo devera ultrapassar 180
(cento e oitenta) dias.

r) Uma vez feita a recomendagdo pelo CAC-Conduta, o processo 50 podera ser
reaberto em casos excepcionais, se forem apresentados comprovadamente fatos
novos e a critério exclusivo e discricionario do proprio CAC-Conduta.

s) A qualquer momento durante o decurso de um procedimento disciplinar, o CAC-
-Conduta podera recomendar ao conselho de administragido a aplicagdo de medidas
cautelares de carater provisorio, em face do denunciado, que sejam necessarias para
assegurar o andamento do procedimento disciplinar, bem como para preservar a
imagem e a reputagdo do Instituto.

t) Todos os prazos mencionados acima se referem a dias corridos, contados da
aceitagdo da denuncia pelo CAC-Conduta.

u) Salvo no caso de inadimpléncia financeira, da decisdo do conselho de administragao
que aplicar a pena de exclusdo, cabera recurso do associado punido, no prazo de
15 (quinze) dias, ao CIR, que podera, em carater definitivo, manter ou rever a pena
aplicada na forma do seu regimento interno. Na hipotese de exclusdo do associado,
ndo havera direito a restituigdo de nenhum valor pago ao IBGC.

Conselho de Administragdo

v) A decisdo final devera ser tomada pelo conselho de administragio no prazo de
até 90 (noventa) dias da recomendagao do CAC-Conduta e devera ser comunicada
formalmente, por escrito, ao coordenador do CAC-Conduta. Em caso de reforma
da recomendagio feita pelo CAC-Conduta, a decis3o do conselho de administragdo
devera ser acompanhada das razbes que levaram a essa decisdo.
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4.5 Prestagdo de contas

a) Semestralmente, o coordenador do CAC-Conduta enviara ao conselho de
administragdo um relatorio das atividades do CAC-Conduta.

b) Ao final de cada exercicio, o coordenador do CAC-Conduta enviara a superinten-
déncia geral um relatério das atividades do CAC-Conduta durante o exercicio, e essa
comunicagdo devera integrar o relatorio anual do IBGC apenas como indicagdo esta-
tistica de reunides realizadas, denuncias recebidas, procedimentos disciplinares ins-
taurados, pedidos de esclarecimentos respondidos, iniciativas na area de divulgacdo
do Codigo, etc.

4.6. Apoio logistico

a) O CAC-Conduta recebera da superintendéncia geral todo o apoio materialmente
necessario para seu funcionamento, como designagdo de espago para as reunioes,
guarda segura de atas, processos, documentos referentes as investigagbes e denuncias,
entre outros, devendo essa colaboragdo resultar de entendimentos diretos entre a
superintendéncia geral e o coordenador em exercicio.

b) O arquivo contendo as pastas fisicas dos processos devera ter acesso limitado,
previsto em procedimentos que incluam o registro de quando foram consultados e
por quem.

5. Adeséo

Todos os associados do IBGC, seus funcionarios e os profissionais certificados através
dos Programas de Certificagdo do IBGC deverdao manifestar, em documento proprio
que |hes serd entregue juntamente com exemplares atualizados do Codigo de Conduta
e do Codigo das Melhores Prdticas de Governanga Corporativa, sua concordancia com
os termos do Codigo de Conduta e sua disposigdo de observa-los em sua conduta.
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Anexo I. Penalidades

Assegurados os direitos da ampla defesa e do contraditorio, através de regular
processamento interno no Colegiado de Apoio ao Conselho —Conduta (CAC-Conduta),
a depender da gravidade da eventual violagdo apurada em relagdo ao Codigo de
Conduta do IBGC, ficam instituidas as seguintes sangoes:

1. Adverténcia privada escrita, por carta;

2. Suspens3do, para o exercicio de atividades que impliguem exposigio perante ou
por conta do IBGC, tais como: coordenar comissdes (ou equivalente); representar o
IBGC na imprensa ou em atividades conjuntas com outras entidades; ministrar aulas
ou palestras nos cursos, eventos € congresso do Instituto; fazer parte da diretoria;
patrocinar eventos do IBGC.

Caso convidado por terceiros para as atividades mencionadas durante o periodo
de suspensdo, o associado devera declinar do convite, sob pena de caracterizar
falta gravissima, sujeita 3 ampliagdo da suspens3o pelo dobro do periodo original
ou, ainda, em caso de reincidéncia, sujeitando o infrator 3 exclusdo do quadro
associativo. A superintendéncia geral sera incumbida de verificar a lista de pessoas
que desempenham tais atividades, a fim de checar o cumprimento da determinagdo
de suspensio.

Em casos de extrema gravidade, o infrator podera ficar impedido de frequentar os
eventos do Instituto efou participar de comissdes de que faga parte, incumbindo 3
superintendéncia geral o mesmo dever de verificar o cumprimento da determinag3o.

3. Exclusdo do quadro associativo, sem direito 3 restituicdo de quaisquer valores
pagos, a qualquer titulo, ao IBGC.

A comunicagdo das penalidades seguira os seguintes procedimentos:
i. devidamente registrada em ata assinada e arquivada no arquive do CAC-Conduta;

ii. transmitida pela presidéncia do conselho de administragdo, acompanhada por
um conselheiro, ou por dois conselheiros, facultada a presenga da superintendéncia
geral, no caso do sancionado ser um administrador ou superintendente;

iii. transmitida pela superintendéncia geral, acompanhada por um diretor, ou diretor
€ um superintendente adjunto, nos demais casos.
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