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RESUMO

O compliance surge como um instrumento poderoso de integracdo das boas praticas de
Governanga Corporativa e de Gestado de Riscos. Onde o exercicio de profissionalizagéo e
lideranga corporativa, sdo requisitos de idoneidade e de conformidade. O ambiente
trabalhista, assim como a esfera empresarial estdo cada dia mais exigentes, repercutindo
incisivamente nas relacdes de trabalho, necessitando frequentemente de atualizagbes da
politica e normas de uma empresa. Nesse contexto, surgiu o compliance para assegurar
transparéncia ao mercado, zelando pelos processos da instituicao, através da aplicagao de
um Cadigo de Etica de Conduta, que entra em cena para isentar o mundo corporativo contra
praticas antiéticas e ilegais, pautado nas normas e legislagbes vigentes aplicaveis ao
segmento de negocio. Para tanto, Compliance, palavra de lingua inglesa, deriva do verbo
inglés “to comply”, que significa dever de cumprir, isto é, estar em conformidade e fazer
cumprir leis, decretos, regulamentos e instrugdes aplicaveis a atividade da Companhia, que,
na hipétese de ndo cumprimento, podem gerar sangdes, perda financeira e danos a
reputacdo/imagem. Portanto, devido ao destaque do tema no meio empresarial na
atualidade, o presente trabalho teve como objetivo responder a seguinte questdo: Qual a
importancia do compliance na area trabalhista para as organizagbes? Dessa forma, como
objetivo geral este trabalho pretendeu identificar fatores relacionados para a existéncia
desta area e do comprometimento da alta diregdo das organizagdes. A funcdo de
compliance foi analisada aprofundando a discussao do tema e esclarecendo as principais
aplicagdes e boas praticas voltadas para gestdo do programa. Tratou-se de um estudo dos
artigos e cartilhas publicados no Brasil. Através desta pesquisa, nota-se ainda a importancia
de explorar mais o tema, com o intuito de divulgar a implantagdo desse sistema que resulta
em inumeros beneficios para a organizagao, tais como: melhoria no relacionamento do
empregador com o empregado, ambiente mais saudavel e produtivo, disseminacdo de
padrdes de ética e cultura na organizagdo, evitar prejuizos financeiros com acodes
trabalhistas e morais; que refletem na imagem da empresa e agregacdo de valor no
mercado.

Texto. .
Palavras-chave: Integridade, Etica e Trabalho



ABSTRACT

Corporate Governance and Risk Management. Where the exercise of professionalization
and corporate leadership, are requirements of suitability and compliance. The work
environment, as well as the business area, are increasingly demanding, with an incisive
repercussion on labor relations, often requiring the updating of a company's policies and
regulations. In this context, compliance has emerged to ensure transparency to the
market, taking care of the institution's processes, through the application of a Code of
Ethics of Conduct, which comes on the scene to exempt the corporate world against
unethical and illegal practices, based on the current norms and laws applicable to the
business segment. To that end, Compliance, an English word, derives from the English
verb "to comply", which means to comply, that is, to comply with and enforce laws,
decrees, regulations and instructions applicable to the Company's activity, which, in the
event of non-compliance, may generate sanctions, financial loss and reputation/image
damage. Therefore, due to the highlight of the topic in today's business environment, this
term paper had the objective of answering the following question: What is the importance
of compliance in the labor area for organizations? Thus, as a general objective, this term
paper aimed to identify factors related to the existence of this area and the commitment of
the top management of organizations. The function of the was analyzed by a deeper
discussion on the subject and clarifications as the main applications and good practices for
program management. It was a study of articles and booklets published in Brazil. Through
this research, it is also worth noting the importance of further exploration of the theme, in
order to publicize the implementation of this system that results in numerous benefits for
the organization, such as: improvement in the employer's relationship with the employee, a
healthier and more productive environment, dissemination of ethical and cultural standards
in the organization, avoiding financial losses with labor and moral actions; which reflect on
the company's image and value added in the market.

Texto em inglés.

Keywords: Integrity; Ethics; Work
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1. INTRODUCAO

A presente monografia tem como foco discutir sobre o compliance trabalhista no Brasil. Na
atualidade é um dos temas mais comentados e discutidos no setor empresarial e
trabalhista.

Pode-se afirmar que o direito do trabalho é tdo antigo quanto o homem, e os seus primeiros
registros de trabalho foram da escraviddo. Com o passar dos séculos o trabalho foi se
aperfeicoando, e depois da Revolugao Industrial, o trabalho foi transformado em emprego
e os trabalhadores passaram a receber salarios.

Podemos dizer entdo que a Revolugao Industrial ajudou no desenvolvimento do Direito do
Trabalho e no contrato de trabalho. Mas mesmo com a Revolug¢ao Industrial os direitos dos
trabalhadores n&o eram regulamentados, e a interferéncia Estatal era minima.

Ap0s o surgimento das maquinas de carvao, tornou-se necessaria uma intervencgéo Estatal,
devido aos abusos cometidos contra os trabalhadores, propiciando uma melhora nas
condicdes de trabalho e no seu bem-estar social.

No Brasil, foi a partir da Primeira Guerra Mundial, que imigrantes comegaram a se organizar
e reivindicar por melhores condi¢cdes de trabalho e salarios, iniciou-se entdo a politica
trabalhista idealizada por Getulio Vargas.

A partir dai as mudangas foram acontecendo gradativamente, foram criadas a leis que
tratavam do trabalho de menores, dos sindicatos e de férias. Logo a seguir foi criado o
Ministério do Trabalho Industria e Comércio, foi regulamentado o trabalho das mulheres,
salario minimo, e entado a Justica do Trabalho.

Foi em 1934 que a Carta Magna passa a tratar essencialmente do Direito do trabalho,
assegurando protecdo ao trabalho das mulheres, menores, repouso semanal e férias
remuneradas.

Foram varias as conquistas ao longo dos séculos, até se alcancar o direito dos
trabalhadores e a tutela do Estado, que hoje se encontram positivados na nossa
Constituicao de 1988.

O direito é um conjunto de normas reguladoras, que regem a conduta humana em
sociedade, e se divide em diversas areas que visam regular diferentes esferas da vida
social.

Pode-se falar que os principios do direito do trabalho, possuem a fungdo de orientar,
interpretar e normatizar os elaboradores das normas e aplicadores do direito. Tendo assim
cada area do direito as suas funcdes e principios especificos, 0os quais serdo explanados
para melhor compreensao da fungdo de compliance na area trabalhista.

Em toda instituicdo € necessario que haja uma organizagao estabelecida pelos seus
dirigentes, e se faz necessario que os mesmos possuam poder para dirigir 0s servigos
prestados pelos seus empregados.

Esse poder se da a partir do contrato de trabalho, que uma fez firmado com o empregado
inicia-se a relacédo de emprego, e consequentemente a relagao juridica, que é posta ao
empregador como forma de poder.

Esse poder se apresenta de trés formas: Poder de organizar, poder de controlar e o poder
de disciplinar, os quais o empregador se utiliza para gerir a relagdo de emprego de forma
coercitiva.
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O empregador possui o poder diretivo da relagdo de emprego que comanda a forma como
as atividades laborais devem ser exercidas, podendo fiscalizar o seu cumprimento, bem
como aplicar sancdes disciplinares se preciso for.

Observa-se que o ambiente trabalhista, assim como a esfera empresarial estdo cada dia
mais exigentes, repercutindo incisivamente nas relagdes de trabalho, necessitando
frequentemente de atualizagdes da politica e normas de uma empresa.

O compliance trabalhista traz a adogdo de medidas de prevengdo de ocorréncias no
ambiente de trabalho, mediante a aplicagao efetiva do Codigo de Conduta Etica interno e
ordenamento juridico em vigor.

Esse programa é visto por muitos estudiosos do direito empresarial, como politica
preventiva de grande valia, como um bom investimento para o auxilio da governanca
corporativa. Esse entendimento decorre do aumento do nivel de credibilidade da empresa
no mercado e do maior empenho dos empregados no desempenho de suas fungoes,
consequéncia essa de um ambiente mais saudavel, ético e produtivo.

Também conhecido como programa de integridade, o Compliance, é cada vez mais um
elemento distintivo para a competitividade das organizagdes, pois 0 mercado mundial busca
e valoriza a transparéncia, ética nas interacbes econémica e nas relacdes sociais.

O objetivo deste trabalho é aprimorar o conhecimento basico e praticas fundamentais e
ajudar na fungdo e nas atividades de Compliance Trabalhista, como um programa de
controle das relagbes de trabalho e na minimizag&do de riscos organizacionais, e também
sangoes juridicas na esfera trabalhista.
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2. A HISTORIA DO DIREITO DO TRABALHO

2.1. EVOLUCAO HISTORICA

Desde os tempos mais remotos o0 homem busca meios para satisfazer suas necessidades
através do trabalho, como saciar sua fome, construir abrigos e meios de se defender das
intempéries. Sendo assim, podemos salientar que o trabalho é tdo antigo quanto o préprio
homem. Descreve Martins (2012, p. 4) que “Trabalho vem do latim tripalium, que era uma
espécie de instrumento de tortura de trés paus ou uma canga que pesava sobre 0s animais.
Era um instrumento usado pelos agricultores para bater, rasgar e esfiapar o trigo, espiga

de milho e o linho”.

O primeiro registro histérico de trabalho foi da escravidao, onde os senhores tinham a total

submissao dos escravos, tratados como coisas ou mercadorias, sem direito algum.

Em seguida, na mesma condi¢ao, temos o periodo feudal, em que os senhores feudais
ofereciam aos seus servos, prote¢cao militar e politica, em troca dessas protecdes tinham
que trabalhar nas terras dos seus senhores.

Os nobres nao trabalhavam nessa época, porque o trabalho era considerado um castigo.

Em outro momento, no fim da idade média surgem as corporagdes de oficio, formadas por
mestres, os companheiros e aprendizes. Os mestres ensinavam seu oficio aos aprendizes
em suas oficinas, estes deviam obediéncia ao seu mestre, que no final de seu aprendizado
eram promovidos a companheiro, e continuavam ligados a eles, até serem submetidos a
uma prova que era paga. Mas muitos nado tinham como fazé-la. Outro meio de se tornar
mestre era se casando com a filha do mestre ou com sua viuva, desde que fosse

companheiro.
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Figura 1: Mestre ensinando oficio ao aprendiz

Fonte: Compliance Brasil, Rodrigo Carril

http://compliancebrasil.org/wp-content/uploads/2015/08/trabalhista-compliance-brasil-
rodrigo-carril.png
(acesso em 27 de julho de 2017)

Nesse momento o trabalhador comegou a ser caracterizado como pessoa, mas seus
direitos eram muito delimitados, pois a jornada chegava até mais de 18 horas diarias,
também havendo exploragao de mulheres e criangas. Foi em 1776 que comecgou o declinio
das corporacgdes de oficio, por terem sido consideradas arbitrarias, conforme relata Martins
(2012, p.5):

“Um edito de 1776, inspirado nas ideias de Turgot, pds fim as corporagdes de oficio.
A exposicao de motivos dizia que as corporagdes de oficio foram consideradas
“instituicdes arbitrarias que ndo permitem ao indigente viver do seu trabalho”.
Dispunha o art. 1° sobre a liberdade de comércio e de profissdes, considerando
extintas todas as corporagdes e comunidades de mercadores e artesdos. Foram
anulados seus estatutos e regulamentos”.

No mesmo sentido relata Nascimento (2009, p. 27):

Um e edito de 1776, na Franga, inspirado por Turgot — precedido de exposi¢des de
motivos na qual as corporagdes foram consideradas “instituicdes arbitrarias que nao
permitem ao indigente viver do seu trabalho”, e que encontrou reagdo do
Parlamento francés -, dispde, no art. 1°, sobre a liberdade de comércio e de
profissdo, considerando extintas todas as corporacbes e comunidades de
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mercadores e artesdos e anulados os seus estatutos e regulamentos. Esse edito
nao conseguiu atingir os seus objetivos porque algumas corporagdes foram
reconstruidas.

Apods a extingdo das corporagdes de oficio, ocasionadas pela Revolugao Francesa, da-se

o inicio ao liberalismo, onde o Estado tem o minimo de acéo nas relagdes econdmicas.

Observa Martins (2012, p.6) que:

“A Revolugao Francesa de 1789 e sua Constituicdo reconheceram o primeiro dos
direitos econdmicos e socias: o direito ao trabalho. Foi imposta ao Estado a
obrigacao de dar meios ao desempregado de ganhar sua subsisténcia. ”

Com a Revolucéao Industrial o trabalho foi transformado em emprego, e os trabalhadores
passaram a receber salarios. Podemos dizer entdo que a Revolugéo Industrial ajudou no

desenvolvimento do Direito do Trabalho e no contrato de trabalho.

Com a expansao do comércio, a invengao da maquina a vapor, do tear e de tecer, tem-se

o inicio a industrializagdo, uma grande evolugao, gerando altos indices de produgao.

Porém, como a mao de obra humana estava sendo substituida pelas maquinas, os niveis
de insatisfagdo do povo e de desemprego cresceram muito. Mesmo com a Revolugao
Industrial os trabalhadores ndo tinham seus direitos regulamentados, pois a interferéncia
do Estado era minima ou simplesmente nao existia. Entdo com os novos meios de produgao
houve a necessidade de que as pessoas aprendessem a operar as maquinas, surgindo

entao o trabalho assalariado.

Os trabalhadores comegam a unir-se, com a intencao de buscar melhores condi¢coes de
emprego e regulamentar as condi¢des de trabalho. O Estado passa entdo a interferir nas

relacdes trabalhistas.

A partir do surgimento das maquinas a vapor, comegou a exploragdo nas minas de carvao,
e também o retrato de relagdes de trabalho abusivas em que eram submetidos os
trabalhadores. As condicbes eram as piores possiveis, aconteciam acidentes de trabalho,
como desmoronamentos, incéndios e explosdes, sofriam intoxicagbes por gases, poeira,
eram acometidos por doengas como tuberculose, asma e pneumonia. Toda a familia
trabalhava na mina, inclusive os filhos, os contratos eram verbais e vitalicios ou enquanto

fosse capaz de trabalhar, demonstrando total servidao.
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Figura 2: Minas de Carvao

Fonte: Google

(https://www.google.com.br/search?rlz=1C1INHXL pt-
BRBR722BR722&biw=1366&bih=662&tbm=isch&sa=1&qg=primeiras+minas+de+carv%C3
%A30&og=primeiras+minas+de+carv%C3%A30&gs |=psy-
ab.3...127687.134830.0.135839.27.26.1.0.0.0.132.2356.19j6.25.0....0...1.1.64.psy-
ab..1.18.1654...0j0i67k1j0i8i30k1j0i24k1.21Vt51kvlJQ#imgdii=zBmJghUxe5sgMM:&imgrc=
hptdhAlmIw1PNM: > acesso em 10 de agosto de 2017)

Devidos aos abusos cometidos, tornou-se necessaria uma intervengao Estatal, dando
assim uma maior protegdo ao trabalhador, melhorando as condi¢cdes de trabalho e bem-

estar social.

Em 1802 foi editada a Lei de Peel, na Inglaterra, onde enfatiza-se a adogdo de normas
protetivas aos menores, tornando-se ilegal o trabalho de menores de 9 anos e delimitando
a jornada de trabalho. Visando principalmente a protegao juridica no trabalho das mulheres

e das criancas.

Observa Nascimento (2009, p. 33) sobre a Lei de Peel:

Da mesma maneira, outra norma juridica que se pde na mesma linha de ideias, de
intervencao do Estado na ordem social, € a Lei de Peel, de 1802, da Inglaterra, de
amparo aos trabalhadores. O autor do projeto, o moleiro Robert Peel, teve o
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propésito de disciplinar o trabalho dos aprendizes paroquianos nos moinhos e dos
quais as autoridades paroquianas procuravam descartar-se, entregando-os aos
donos de fabricas. Alias, o ftrafico de menores pelas pardquias, unidades
administrativas inglesas, era uma realidade, tanto assim que auténticos contratos
de compra e venda eram efetuados entre esses 6rgdos e as industrias para
aquisicao de lotes de menores. Peel apresentou a lei para das protegéo a essas
criangas, limitando a jornada de trabalho a 12 horas, estabelecendo deveres com
relacdo a educacéo, higiene do local de trabalho, em especial dos dormitorios. Essa
lei, no entanto, tornou-se ineficaz, até que em 1819 Peel, com o auxilio de Robert
Owen, conseguiu a aprovagao de uma segunda lei no mesmo sentido, tornando
ilegal o empregado de menores de 9 anos e restringindo o horario de trabalho dos
adolescentes de menos de 16 anos a 12 horas diarias, nas prensas de algodéo.

De acordo com o entendimento do autor Delgado (2010, p. 88), esse periodo ele classifica
como “A fase da formacao entende-se de 1802 a 1848, tendo seu momento inicial no Peel’'s
Act, do inicio do século XIX na Inglaterra, que trata basicamente de normas protetivas de

menores”.

Nesse mesmo sentido segue Delgado (2010, p. 90):

Essa fase qualifica-se pela existéncia de leis dirigidas tdo somente a reduzir a
violéncia brutal da superexploragdo empresarial sobre mulheres e menores. Leis de
carater humanitario, de construgéo assistematica. O espectro normativo trabalhista
ainda é disperso — sem originar um ramo juridico préprio e autdnomo.

A partir de 1845 a igreja também demonstra preocupag¢do com o trabalhador, segundo
Martins (2012, p. 8):

A igreja também passa a preocupar-se com o trabalho subordinado. E a doutrina
social. D. Rendu, Bispo de Annec, enviou um texto ao rei da Sardenha, em 15 de
novembro de 1845, denominado Memorial sobre a questao operaria, afirmando que
“a legislagdo moderna nada fez pelo proletario. Na verdade, protege sua vida
enquanto homem; mas o desconhece como trabalhador, nada faz por seu futuro,
nem por sua alimentagdo, nem por seu progresso moral”’. O trabalho dignifica
pessoalmente o homem, merecendo valoragdo. Tem a doutrina social um sentido
humanista.

Menciona Delgado (2010, p. 90) em seu livro, que uma segunda fase historica do Direito do

Trabalho, a de consolidacao, que se da em 1848:

O marco inicial dessa segunda fase situa-se nao apenas no Manifesto Comunista
(1848) como também no movimento de massas denominado cartista, na Inglaterra
e, ainda, na Revolugao de 1848, na Francga. Este ultimo processo revolucionario, a
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propésito, é subsequentemente criativo. E que, de fato, ele traduz a primeira grande
acéao coletiva sistematica dos segmentos dominados na estrutura socioecondmica
da época perante a ordem institucional vigorante — agindo os trabalhadores na
qualidade de sujeito coletivo tipico. Combinadamente a isso, desponta a
circunstancia de incorporar essa revolugdo de estuario de reinvindicagoes
nitidamente oriundas dos trabalhadores urbanos. Estes conseguem, no processo
revolucionario, generalizar para o mundo do Direito uma série de reinvindicagdes
que lhe sao proprias transformando-as em preceitos da ordem juridica ou
instrumentos da sociedade politica institucionalizada.

A partir de 1880 as condicdes de trabalho passaram por adaptacdes, apos a utilizagao da
eletricidade. O Estado ndo interferia nas relagbes particulares e atuava mais para a

manutencao da ordem publica.

Foi no dia 1 de maio de 1886, que o Estados Unidos passou por greves e manifestagoes,
reivindicando jornada menores de trabalho, onde policia e manifestantes entraram em
choque, resultando na morte de 7 pessoas. A partir dai sindicatos e governos resolveram

declarar esse dia como o “dia do trabalho”.

O constitucionalismo social surge a partir do fim da Primeira Guerra Mundial, que incluiu
disposigcbes relativas a normas de interesse social, defesa social e certas garantias

fundamentais.

Em 1917 no México, foi langada a primeira Constituigdo que tratava da jornada de trabalho,
proibicdo do trabalho de menores de 12 anos, jornada maxima noturna, protegao a
maternidade, salario minimo, direito de greve, protegdo contra acidentes de trabalho e

seguro social.

Logo apos foi a Constituicdo de Weimar em 1919, que tratou desse assunto, regulamentou
a participacao dos trabalhadores nas empresas, liberdade de coalizdo, criou um sistema de
seguros sociais, e a possibilidade de colaboragao dos trabalhadores com os empregadores

na fixagdo dos salarios.

Neste mesmo ano surgiu o Tratado de Versalhes, prevendo a criagdo da Organizagao
Internacional do Trabalho (OIT), que protegeria as relagdes de trabalho entre empregados

e empregadores.

A Carta del Lavoro surgiu em 1927, na ltalia, que pretendia organizar a economia em torno
do Estado e ainda socorrer o interesse social, impondo regras a todos. Foi proveniente do

corporativismo que nasceu essa organizagao, em meados do século XIX, e suas diretrizes
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eram a nacionalidade, necessidade organizacional, pacificagdo social e harmonia entre

capital e trabalho.

Sobre esse periodo Delgado (2010, p. 90) afirma que seria a terceira fase, a de
institucionalizacdo do Direito do trabalho, que iniciou-se apés a Primeira Guerra Mundial:

A terceira fase do Direito do Trabalho inicia-se logo apés a Primeira Guerra Mundial.
Identifica-se como a fase da institucionalizagdo ou oficializagdo do Direito do
Trabalho. Seus marcos (situados no ano de 1919) sédo a Constituicdo de Weimar e
a criagao da OIT (a Constituigdo Mexicana de 1917 langa o brilho do processo nos
paises periféricos ao capitalismo central).

Tal fase se define como o instante histérico que o Direito do Trabalho ganha
absoluta cidadania nos paises de economia central.

A partir dai o Estado comecgou a intervir nas relagdes pessoais, nada escapava a vigilancia
do Estado, com o intuito de organizar e moderar a sociedade, e também estruturando a

producao nacional.

Em 1948, a Declaragdo Universal dos Direitos do Homem, previu alguns direitos do
trabalhador, como limitagdo de trabalho, férias remuneradas e repouso e lazer. Surgiu
também uma nova teoria que pregava a inevitabilidade de separagado entre a economia e
sociedade, que recomendava um Estado mais neoliberalista, com intervengcdo menor nas

relagdes interpessoais.

Os direitos foram divididos em gerag¢des, sendo que os de primeira geragao pretendiam
valorizar o homem, assegurando a liberdade. Ja os de segunda geragdo sao o0s
econdmicos, sociais e culturais, assim como o ultimo pretendia proteger o interesse do
individuo referente ao meio ambiente, ao patriménio da humanidade, a comunicagao e a

paz.

2.2. EVOLUGAO HISTORICA NO BRASIL

A nossa Constituigdo vigente trata de todos os ramos do direito e de modo especial do
Direito do Trabalho, mas antigamente versavam somente sobre forma de estado e sistema
de governo, como verificamos na Constituicdo de 1824 que sé tratou de abolir as

corporagdes de oficio.
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Sucessivamente tivemos a Lei do Ventre Livre e a Lei Saraiva de Cotegipe e a Lei Aurea
que pode ser tomada como o marco inicial da Histéria do trabalho, segundo Martins (2012,
p. 10):

A Lei do Ventre Livre dispb6s que, a partir de 28-9-1871, os filhos de escravos
nasceriam livres. O menino ficaria sob a tutela do senhor ou de sua mae até o oitavo
aniversario, quando o senhor poderia optar entre receber uma indenizagao do
governo ou usar do trabalho do menino até os 21 anos completos. Em 28-9-1885,
foi aprovada a Lei Saraiva Cotegipe, chamada de Lei dos Sexagenarios, libertando
0s escravos com mais de 60 anos. Mesmo depois de livre, o escravo deveria prestar
mais de trés anos de servigos gratuitos ao seu senhor. Em 13-5-1888, foi assinada
pela Princesa Isabel a Lei Aurea (Lei n° 3.353), que abolia a escravatura.

Descreve Nascimento (2009, p. 57) que “abolida a escravidao e proclamada a Republica,
iniciou-se o periodo liberal do direito do trabalho, caracterizado por algumas iniciativas que,
embora sem maior realce, contribuiram para o ulterior desenvolvimento da nossa

legislagao”.

E no entendimento de Delgado (2010, p. 99) sobre o marco inicial:

Embora a Lei Aurea ndo tenha, obviamente, qualquer caréater justrabalhista, ela
pode ser tomada, em certo sentido, como o marco inicial de referéncia da Histéria
do Direito do Trabalho brasileiro. E que ela cumpriu papel relevante na reunido dos
pressupostos a configuragcdo desse novo ramo juridico especializado. De fato,
constituiu diploma que tanto eliminou da ordem sociojuridica relagdo de produgao
incompativel com o ramo justrabalhista (a escraviddo), como, em consequéncia,
estimulou a incorporagédo pela pratica social da féormula entdo revolucionaria de
utilizagcao da forga de trabalho: a relagdo de emprego.

Foi em 1930, que devido as transformacdes que estavam ocorrendo na Europa, em virtude
da Primeira Guerra Mundial, que em nosso Pais, imigrantes comegaram a se organizar e
reivindicar melhores condigbes de trabalho e salarios. Com isso surgiu uma politica

trabalhista idealizada por Getulio Vargas.

Leis ordinarias que tratavam de trabalho de menores surgiram em 1891, em 1903 de
sindicatos rurais, em 1907 dos sindicatos urbanos, e de férias. Em 1930 foi criado o
Ministério do Trabalho Industria e Comércio o qual expedia decretos sobre profissdes, em
1932 sobre o trabalho das mulheres, em 1936 foi o salario minimo, a Justica do Trabalho
foi em 1939. A nossa Constituicdo passa a tratar essencialmente do Direito do Trabalho

em 1934, garantindo liberdade sindical, isonomia salarial, salario minimo, jornada de
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trabalho de oito horas, protecdo do trabalho das mulheres e menores, repouso semanal,

férias anuais remuneradas.

A fase intervencionista do Estado € marcada pela Carta Constitucional de 10-11-1937 que
surgiu em decorréncia do golpe de Getulio Vargas, onde as corporagdes eram consideradas
orgaos do Estado e que desempenhavam fungdes do poder publico. Esta carta também
instituiu o sindicato unico, estabeleceu a competéncia normativa dos tribunais do trabalho
e a greve foi considerada recurso antissocial, incompativel com a produgéo nacional, sendo

nocivo ao trabalho e ao capital.

Sobre os sindicatos comenta Nascimento (2009, p. 69):

Os sindicatos foram considerados nao s6 6rgédos de defesa dos interesses da
profissdo e dos direitos dos seus associados, mas também entidades de
coordenacao de direitos e deveres reciprocos de trabalhadores e empregadores,
bem como 6érgaos de colaboragcdo do Estado (Dec. N. 24.694, de 1934, art. 1°),
proibida a sindicalizagdo de funcionarios publicos (art. 4°), sujeita a constituicdo de
sindicatos ao reconhecimento do Estado (art. 8°), com indicagcdes sobre a
padronizacdo dos respectivos estatutos (art. 8°) , dependentes de aprovacéo
estatal. A estrutura basica foi a piramidal: de sindicatos, federacbes e
confederagdes. Ja era prevista a “pena de fechamento de sindicato” (art. 34), por
prazo nunca superior a 6(seis) meses.

Como todas as regras que haviam eram diversas e esparsas, motivou-se a Consolidagao
das Leis do Trabalho (CLT), através do Decreto-Lei n°® 5.452, de 1°-5-1943, foram

ampliadas e alteradas as leis vigentes, adquirindo o formato de um cédigo.

A partir da Constituicdo de 1946 os trabalhadores comecgaram a ter participagcido nos lucros,
estabilidade e direito de greve. A partir dai surgem as leis versando sobre descanso
semanal remunerado, atividades de empregados vendedores, décimo terceiro salario e

salario familia.

Seguido a todos esses resumidos esclarecimentos sobre o Direito do Trabalho, chegamos
a nossa Constituicao de 1988, que trata nos art. 7 a 11, sobre as garantias que o trabalhador
tem direito. Foram aproximadamente 200 anos de luta, para alcancar o direito dos

trabalhadores e a tutela do Estado.
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2.3. ODIREITO DO TRABALHO E OS DEMAIS RAMOS DO DIREITO

O Direito € um conjunto de normas reguladoras que regem a conduta humana na
sociedade, com forgca coativa. Compde o direito normas juridicas que visam regular
diferentes esferas da vida social. Por isso temos diversos areas no sistema juridico, com
principios e fungdes especificas, e compostas de estrutura interna que os caracterizam
como ramos autdénomos em relagéo a outros setores da atividade juridica. Por esse motivo
serdo explicadas de forma simples e resumida a relagdo do direito do trabalho com os

demais ramos do direito.

2.3.1. Direito Constitucional

O Direito do Trabalho e o Direito Constitucional possuem uma relagdo muito proxima, uma
vez que a nossa Constituicdo estipula uma série de Direitos aos Trabalhadores,
especialmente nos artigos 7 a 11. O trabalhador avulso também tem seus direitos
assegurados no inciso XXXIV do art. 7° da Lei Fundamental, que prevé igualdade com os
direitos dos trabalhadores com vinculo empregaticio permanente. No art. 8° sao
assegurados os direitos de organizacgao sindical, no art. 9° da Lei Magna é tratado o direito
de greve. Compete a Unido legislar sobre o direito de greve, como dispde o inciso | do art.
22 da Lei Magna.

Sobre a relagdo do Direito do Trabalho com o Direito Constitucional comenta Delgado
(2010, p. 72):

No Brasil, a mesma tendéncia de constitucionalizagéo verificou-se: comegada em
1934, foi mantida em todas as Constituicdes posteriores, mesmo as de natureza
autocratica (1937, 1967, 1969). Entretanto, tal tendéncia adquiriu novo status
apenas com a Carta Magna de 1988. E que esta, em inimeros de seus preceitos e,
até mesmo, na disposi¢ao topografica de suas normas( que se iniciam pela pessoa
humana, em vez de pelo Estado), firmou principios basilares para a ordem juridica,
o Estado e a sociedade — grande parte desses principios elevando ao apice o
trabalho, tal como a matriz do pds-guerra europeu.

Assenta Nascimento (2009, p. 208) sobre essa relagao:
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O conceito central do direito constitucional € o de Constituigdo e de movimentos
constitucionalistas. Assim, sdo muito proximas as relagbes entre o direito do
trabalho e o direito constitucional, especialmente quanto a constitucionalizacdo do
direito do trabalho e a implicagao reciproca de um e de outro.

2.3.2. Direito Civil

O contrato de trabalho originou-se no direito civil. Foi com base na locag&o de servigos que

o contrato de trabalho teve o seu desenvolvimento, como uma espécie do género “contrato”.

A esse respeito, manifesta-se Martins (2012, p. 30) que:

O Direito do trabalho utiliza-se, subsidiariamente, do Direito Civil, principalmente da
parte de obrigacdes e contratos previstos no Cédigo Civil, pois o paragrafo unico do
art. 8° da CLT determina que o Direito comum sera fonte subsidiaria do Direito do
Trabalho.

Sobre essa relagéo disserta Delgado (2010, p. 74) que “A matriz de origem do Direito do
Trabalho é o Direito Civil, em especial, seu segmento regulatério das obrigacbes. Em

consequéncia, permanecem inevitaveis as relagdes entre os dois campos do Direito”.

Também menciona Nascimento (2209, p. 222/223):

As relagdes entre direito do trabalho e direito civil sdo, inicialmente, de ordem
histérica, pois o direito do trabalho provém do direito civil; depois, de ordem
doutrinaria, porque ndo sdo poucas as teses e as figuras do direito civil
desenvolvidas e adaptadas pelo direito do trabalho, como ocorre na parte geral, nas
obrigagdes, nas coisas etc.; a seguir, de ordem legislativa, porque o direito civil é
fonte subsidiaria do direito do trabalho, existindo no Brasil, inclusive, expressa
determinacgao legal nesse sentido.

Somente se as normas do Direito Civil ndo forem incompativeis com os principios
fundamentais do Direito do Trabalho. O empregado é tratado com supremacia no Direito do

Trabalho e no Direito Civil as partes sao iguais.
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2.3.3. Direito Comercial

A proximidade com o Direito Comercial também €& muito préxima, pois regula varios
formatos de sociedades mercantis, sendo que uma das partes do contrato de trabalho é a
empresa. Em caso de faléncia ou concordata, o direito comercial estabelece regras para o
recebimento dos direitos trabalhista.

2.3.4. Direito Internacional

O Direito do Trabalho também se relaciona com o Direito Internacional, que nesse caso é
o Direito Internacional Publico, que trata das normas de ordem publica, no ambito
internacional, como a O.1.T., que edita uma série de normas que devem ser colocadas em

pratica, ou seja, aqueles que as sancionam devem cumpri-las.

Discorre Nascimento (2009, p. 206):

O direito internacional publico destina-se a regular os diversos ordenamentos
juridicos nacionais nas relagdes entre si. Mais precisamente, as relagdes entre os
paises considerados sujeitos de uma comunidade internacional. Assim, no direito
do trabalho, um dos seus setores destina-se a regulamentacao internacional do
trabalho e as relacdes estatais voltadas para este objetivo.

2.3.5. Direito Penal

A pratica de uma infragdo penal pode ter uma relagao direta com o Direito do Trabalho, até

mesmo determinando a demissao por justa causa do empregado.

O Cddigo Penal também normatiza varios crimes da relagao trabalhista, tais como contra a
organizacédo do trabalho e a frustagdo de direitos trabalhistas. Também a Lei 9.029/95

normatiza penalmente da discriminagdo da mulher.
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Segundo Nascimento (2009, p. 236):

As principais relacbes entre o direito do trabalho e o direito penal residem na
inclusao entre as infragdes penais de matéria trabalhista e na unidade de figuras e
consequente problema das relagdes entre o ilicito penal e o ilicito trabalhista.

No Brasil, um capitulo do Cddigo Penal é destinado aos “Crimes contra a
Organizacgéao do Trabalho.

2.3.6. Direito da Seguridade Social

Também apresenta relacdo com o Direito do Trabalho, possuindo um capitulo exclusivo na
Constituicdo, com maior relevancia quando visa a protecédo a gestante e a maternidade, o
amparo a infancia e a adolescéncia, assisténcia social e promovendo a integragcdo ao
mercado de trabalho.

No caso, cabe a transcrigdo do que diz Delgado (2010, p.75):

Os vinculos do Direito do Trabalho com o ramo previdenciario (ou de seguridade
social) sdo histdricos: os dois segmentos juridicos praticamente nasceram do
mesmo processo de intervengao do Estado no mercado de trabalho, a partir da
segunda metade do século XIX, na Europa Ocidental.

2.3.7. Direito Administrativo

As normas de medicina, seguranga do trabalho e de fiscalizagdo do trabalho, séo
consideradas normas do Direito Administrativo, sdo pertinentes a administracao do Estado,
orgaos vinculados ao Ministério do Trabalho. Quando a administragdo publica contrata
servidores, sob o regime estatutario, estamos defronte de uma relagdo de trabalho. O
Ministério do trabalho publicou a Portaria n°® 3.214/78, que trata da seguranga e medicina

do trabalho, de modo especial sobre as condi¢cdes de insalubridade e periculosidade.

Nascimento (2009, p.213), observa que:
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A Administragdo Publica tem como atribuicdo central organizar, manter e executar
a inspecao do trabalho (CF, art. 21, XXIV), organizar o sistema nacional de
empregos e condicbes para o exercicio das profissbes (CF, art. 22, XVI) e
desenvolver, por meio do Ministério do Trabalho e Emprego, inumeras atribuicoes
relacionadas com o trabalho nas areas da migracdo da mao-de-obra, treinamento,
colocacéo de desempregados e medicao de conflitos, sendo atualmente vedada a
sua intervencéao ou interferéncia na organizagéo sindical (CF, art. 8°, I).

2.3.8. Direito Tributario

O Direito Tributario também demonstra relagdo com o Direito do Trabalho, acima de tudo
sobre fatos geradores de impostos e contribui¢des trabalhistas, como exemplo o imposto
de renda e a contribuicdo previdenciaria do INSS. Para realcar ainda mais essa relagao
podemos citar o FGTS e o PIS-Pasep, o primeiro incide sobre verbas trabalhistas e o
segundo que é pago pelo empregador, proporciona alguns direitos para os empregados de

baixa renda.

Nesse sentido trata Nascimento (2009, p. 234):

O exercicio do poder tributario do Estado pode refletir-se diretamente sobre os
trabalhadores, como contribuintes que sdo e como membros da sociedade, sujeitos,
como tal, aos reflexos da politica fiscal do Estado. As aliquotas do imposto de renda
podem gravar excessivamente ou n&o os salarios.

2.3.9. Direito Economico

O Direito Econémico vem para disciplinar juridicamente as atividades desenvolvidas nos
mercados, organizando o sistema econémico e também visando ao interesse social. A
relagdo entre o Direito do Trabalho e o Direito Econémico se da quando verificamos a
obtencao de uma politica plena de emprego (CF art. 170), que s&do alguns dos objetivos

assegurados pela ordem econémica.
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2.3.10. Direito Processual do Trabalho

Sua relagdo com o Direito do Trabalho € assegurar o cumprimento dos direitos materiais
do empregado, sendo que as demandas que surgirem referente a aplicagao da legislagao
trabalhista, serdo solucionadas pela Justica do Trabalho. Nos art. 643 a 910 da CLT,
encontramos regras referente ao processo do trabalho, em que estipula normas de

competéncia para interpor agdes, recursos e outros.

Segundo Nascimento (2009, p. 216) sobre a relagéo entre o direito do trabalho e o direito

processual:

O direito do trabalho e o direito processual do trabalho relacionam-se; porém sao
ramos autébnomos. O primeiro é o ramo do direito material, o segundo do direito
processual. Este compreende, em linhas gerais, o estudo das figuras da acao,
jurisdicao e do processo. O direito do trabalho surgiu antes. Da necessidade de
disciplinar a solugao dos conflitos trabalhistas, perante 6rgéos judiciais, nasceu o
direito processual do trabalho, cujo fim é atuar o direito do trabalho.

2.4. FONTES DO DIREITO DO TRABALHO

Fonte é o mesmo que origem, € aquilo que origina, produz ou causa algo. Assim, & atraves
das fontes que o Direito do Trabalho se origina, se forma e estabelece suas normas

juridicas.

Segundo Martins (2012, p.39), O estudo das fontes do Direito pode ter varias acepgdes,
como o de sua origem, o de fundamento de validade das normas juridicas e da propria
exteriorizagao do Direito.

No mesmo sentido esclarece Delgado (2010, p. 128, sobre as fontes do Direito:

A palavra fontes, como se sabe, comporta relativa variedade conceitual. Além da
acepgao estrita de nascente, o verbete é utilizado no sentido metaférico, traduzindo
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a ideia de inicio, principio, origem, causa. Nesta acep¢cao metaforica, fonte seria “a
causa donde provém efeitos, tanto fisicos como morais”.

A teoria juridica captou a expressdo em seu sentido metaférico. Assim, no plano
dessa teoria, fontes do Direito consubstancia a expressdo metaforica para designar
a origem das normas juridicas.

As fontes formais sdo a exteriorizagao final das normas juridicas, sdo os mecanismos pelos
quais o Direito de revela. Elas s&o imperativas, obriga os agentes sociais e regula as

relacbes. Exemplo: Leis e usos e costumes.

As fontes materiais sdo constituidas por um complexo de fatos econémicos, politicos,
sociais ou historicos, que de alguma maneira influenciam a criagdo de normas do Direito do
Trabalho.

De acordo com Martins (2012, p. 40):

As fontes de Direito podem ser heterbnomas ou autbnomas, Heterbnomas: séo as
impostas por agente externo, exemplos: Constituicdo, Leis, decretos, sentenca
normativa, regulamento de empresa, quando unilateral. Autbnomas: sdo as
elaboradas pelos proéprios interessados. Exemplos: costume, convengao e acordo
coletivo, regulamento de empresa, quando bilateral, contrato de trabalho.

A esse respeito, esclarece Delgado (2010, p. 128) sobre as fontes:

A Ciéncia do Direito classifica as fontes juridicas em dois grandes blocos separados
segundo a perspectiva de enfoque do fendmeno das fontes. Trata-se da conhecida
tipologia fontes matérias “versus” fontes formais.

Enfocado o momento pré-juridico (portanto, o momento anterior a existéncia do
fendbmeno pleno da regra), a expressao fontes designa os fatores que conduzem
emergéncia e construgdo da regra de Direito. Trata-se das fontes materiais.
Enfocado, porém, o momento tipicamente juridico (portanto, considerando-se a
regra ja plenamente construida), a mesma expressdo designa os mecanismos
exteriores e estilizados pelos quais essas regras se revelam para o mundo exterior.
Trata-se das fontes formais.

Entdo podemos dizer que se houver duvida no Direito do Trabalho, a norma a ser utilizada

sera a mais benéfica ao trabalhador, devido a ndo haver hierarquizagdo das normas.
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2.4.1. Constituigcao

Foi em 1934 na Carta Magna, a primeira Constituicdo a versar sobre normas do Direito do
Trabalho, a partir dai todas passaram a tratar sobre o tema. Em nossa atual Constituicao o
tema se encontra disposto nos artigos 7° a 11. Ressalta-se que é de competéncia exclusiva

da Constituicdo legislar sobre tal matéria, de acordo com o art. 22 da CF/88.

Delgado (2010, p. 132), observa sobre o assunto:

A Ciéncia do Direito informa que a Constituicao representa fonte normativa dotada
de prevaléncia na ordem juridica. Ela é que confere validade — fundamento e
eficacia — a todas as demais regras juridicas existentes em determinado contexto
juridico nacional. Observa-se que o fundamento de validade surge, em geral, por
abstracao negativa, o que significa que a norma infraconstitucional sera valida e
eficaz desde que néo agrida a comando ou principio constitucional estabelecido.

E possivel dizer que, quanto ao contetido, as normas constitucionais trabalhistas s&o
preceituais, de organizagcdo e de garantias individuais, na visdo de Nascimento (2010,
p.283).

2.4.2. Leis

Possuimos uma imensa diversidade de leis que se referem a essa matéria, mas, o mais
importante é o decreto-lei 5.452/43, o qual foi nomeado de Consolidacdo das Leis do
Trabalho (CLT), que néao se trata de um codigo, mas sim da reunido sistematizada de varias
leis esparsas. Além da CLT temos outras leis de extrema importancia como a Lei n® 605/49
que fala sobre o repouso semanal remunerado, a Lei n° 5.879/72 que versa sobre o
empregado doméstico, a do trabalhador rural Lei n°® 5.889/73, entre outras mais.

Na explanacao de Delgado (2010, p.142):

No Brasil, a lei trabalhista central, que incorpora a matriz essencial do modelo
trabalhista do pais, construido ainda na década de 30 até 1945, é a Consolidagao
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das Leis do Trabalho (aprovada pelo Dec. -Lei se atualizando salpicadamente ao
longo das décadas, contém normas de Direito Individual do Trabalho e Direito
Processual do Trabalho.

Ao lado desse diploma basico (CLT), ha leis esparsas de Direito Individual do
Trabalho sumamente importante, como, por exemplo, a Lei do FGTS (Lei n. 8.036,
de 1990, sendo que a origem do instituto se deu através da antiga Lei n. 5.107/66),
a Lei do Trabalho Portuario (Lei n. 8630, de 1993), a Lei do Descanso Semanal e
em Feriados (Lei n. 605, de 1949), a Lei dos Empregados Vendedores
Comissionistas (Lei n. 3.207, de 1957) e inumeros outros diplomas normativos.

Mascaro Nascimento (2009, p. 291) faz a seguinte observacgéo sobre lei trabalhista:

Resultam da competéncia atribuida ao Poder Legislativo para elaborar, segundo um
processo determinado pelas regras juridicas, as diretrizes gerais, que em conjunto,
constituem o “sistema legal” de um pais.

2.4.3. Atos do Poder Executivo

Anteriormente o Poder Executivo expedia decretos-leis, hoje esse poder € usado pelo
Presidente da Republica por meio das medidas provisérias (art. 62 CF/88). Essas medidas
provisodrias tém forca de lei pelo periodo de 60 dias, podendo ser prorrogadas por mais uma

vez pelo mesmo tempo.

O Ministério do Trabalho também pode expedir portarias, e ordens de servigo (art. 87,
paragrafo unico, Il da CF).

Trata Delgado (2010, p. 145) sobre os atos do Poder Executivo:

O regulamento normativo qualifica-se como um desenvolvimento e especificacéo
do pensamento contido em lei, objetivando operacionalizar a observancia concreta
do comando legal ordinario. Expressa-se mediante decreto do Poder Executivo, no
ambito das atribuicdes que sao proprias ao Presidente da Republica (art. 84, IV, in
fine, CF/88).

Segundo Nascimento (2009, p. 317) sobre decretos:

No direito do trabalho, a intervengdo do Executivo por meio de decretos é de
consideravel importancia, quer pela frequéncia, quer pelo conteddo com que se
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apresentam. Regras de natureza técnica sobre higiene e seguranga do trabalho,
normas de previdéncia social, regulamentacao de leis sao providas por decretos.

2.4.4. Sentengas Normativas

Sao fontes peculiares do direito do trabalho, sdo decisdes proferidas pelos Tribunais do
Trabalho, TRT ou TST, com base no art. 114, e seu paragrafo 2°, da CF/88, e tem como
propdésito dirimir os dissidios coletivos. Salientando que estas decisbées tém efeito erga
omnes, atingindo todos os integrantes da categoria econémica e trabalhadores envolvidos
no dissidio coletivo.

Discorre Delgado (2010, p. 147) sobre sentenga normativa:

... a sentenca normativa aproxima-se da sentenca, a medida que é proferida pelo
Poder Judiciario trabalhista (tribunais Regionais e Tribunal Superior do Trabalho),
em processo de dissidio coletivo, traduzindo exercicio de poder do Estado,
conferindo conclusdo a determinado processo. Dessa maneira, do ponto de vista
formal (isto é, pelo modo de sua formacgao e exteriorizagdo) a sentenga normativa
classifica-se como sentenca.

2.4.5. Convengoées e acordos Coletivos

As convengdes e acordos coletivos possuem previsao legal no art. 7, XXVI da CF.
Convengao coletiva € um pacto firmado entre sindicatos de empregadores e empregados,
sobre as condi¢des de trabalho para a categoria e vale para toda a categoria representada.
E acordo coletivo € um pacto celebrado entre uma entidade sindical da categoria e uma ou
mais empresas, onde estipulam regras na relagao trabalhista. O acordo coletivo atinge

somente as empresas acordantes e seus empregados.

Discorre Nascimento (2009, p. 322) sobre convengao coletiva:

Sua causa final é dupla, solucionar uma disputa trabalhista e, com isso, constituir
ou declarar regras gerais que servirdo durante um prazo como norma para as
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relagdes entre trabalhadores e empregadores, automaticamente aderindo-se aos
contratos individuais de trabalho e as relagbes coletivas entre as organizagées
sindicais e empresas.

2.4.6. Regulamentos de Empresa

Na maioria das vezes sdo normas internas das empresas, que especificam e regulamentam
as promogoes, disciplinas e gratificagdes. Disciplinam o contrato de trabalho. Tais normas
sdo aplicadas ndo somente aos empregados atuais, mas também aqueles que serao
admitidos futuramente. Geralmente essas normas s&o elaboradas pelo empregador, ndo

impedindo que os empregados participem dessa elaboragéo.

Segundo Nascimento (2009, p. 323):

....0 regulamento de empresa é uma forma de direito caracterizada pelo ambito de
validez, que é ordenamento concreto da empresa. Consiste num conjunto
sistematico de normas sobre condigdes gerais de trabalho, prevendo diversas
situagdes a que os interessados se submeterdo na solugao dos casos futuros.

2.4.7. Disposi¢coes Contratuais

Sao clausulas inseridas no acordo bilateral de trabalho, referente a respeito das condicdes
de trabalho, que dardo origem a direitos e deveres do empregado e do empregador.
Conforme o art. 444 da CLT essas disposi¢cdes n&do poderdo confrontar a protecido do
trabalho, as convengdes e os acordos coletivos e decisdes de autoridades competentes.
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2.4.8. Usos e Costumes

Pode-se dizer que sdo uma das fontes mais importantes, devido a reiterada pratica de uma
conduta, de forma prolongada pela sociedade, acabam se fortalecendo e originando a

norma legal.

De acordo com a prépria disposicao do art. 8 da CLT, os usos e costumes podem ser
usados como fonte do Direito do Trabalho:

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 equidade e por outros principios e normas de direito,
principalmente do Direito do Trabalho, e, ainda, de acordo com os usos e
costumes, o direito comparado, mas sempre de maneira que nenhum interesse de
classe ou particular prevalega sobre o interesse publico.

Dispde também art. 4° da Lei de Introducdo as Normas do Direito Brasileiro, “Quando a lei
for omissa, o juiz decidira o caso de acordo com a analogia, os costumes e 0s principios

gerais do direito. ”

Também ainda podemos citar o art. 8° da CLT sobre usos e costumes

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 equidade e outros principios e normas gerais do direito,
principalmente do Direito do Trabalho, e ainda, de acordo com os usos e
costumes, o direito comparado, mas sempre de maneira que nenhum interesse de
classe ou particular prevalega sobre o interesse publico.

No entendimento de Nascimento (2009, p. 327) sobre os usos e costumes:

.... Podemos, portanto, dizer que tanto o uso como o costume podem surgir da
consciéncia, individual ou coletiva, ndo obstante o carater mais restrito daquele. O
ambito de aplicacao, no entanto, difere porque o uso é forma de direito de natureza
menos ampla, via de regra limitada as partes de um contrato ou, no caso trabalhista,
ao ordenamento interno de uma empresa, quando o costume é uma pratica geral
de uma comunidade maior. Porém, em que pesem as respeitaveis opinides
contrarias, usos e costumes obrigam, podem ser invocados, com igual for¢a, pelo
juiz, como formas juridicas que sdo. O uso nao é apenas interpretativo, mas
constitutivo, porque forma regra de direito, que sera utilizada na solugéo do caso
concreto dentro dos principios préprios da aplicagao do direito.
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Como exemplo de usos e costumes podemos citar a gratificagcdo natalina, que era um
costume do empregador de pagar aos empregados no final de cada ano, de tanto ser
praticada, ela passou a ser compulséria, originando o atual 13° salario (Lei n°® 4.090/62).

2.4.9. Normas Internacionais

Fazem parte também como fonte do Direito do Trabalho os Tratados e Convencgoes
decretadas pela Organizacao Internacional do Trabalho (OIT), e que os Paises signatarios
podem ratificar ou ndo. O Brasil € signatario da OIT, e é de competéncia do Congresso
Nacional a ratificagdo das convengdes, de acordo com o art. 5°, paragrafo 3° e art. 49, | da
CF/88.

Sobre as convengodes internacionais, afirma Nascimento (2009, p. 329/330):

.... as convengoes internacionais como normas juridicas emanadas da Conferéncia
Internacional da OIT, destinadas a constituir regras gerais e obrigatérias para os
Estados deliberantes, que as incluem no seu ordenamento juridico interno,
observadas as respectivas prescri¢des constitucionais.

Os Tratados estdo acima da lei e abaixo da Constituigdo, conforme a concepgéo atual do
STF.

2.410. Hierarquia

No Direito do Trabalho a norma hierarquicamente superior € aquela que for mais benéfica
ao trabalhador. Assim, a hierarquia das normas do Direito do Trabalho depende, em grande
parte, dos direitos previstos nas normas. Porém no direito brasileiro temos diversas normas

vigentes ao mesmo tempo, podendo haver varias aplicaveis ao mesmo caso concreto.
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Todas as leis devem estar em conformidade com a Constituigao, ou seja, as leis inferiores

devem ter fundamento de validade em lei superior.

Mais uma vez esclarece Delgado (2010, p. 165):

O critério normativo hierarquico vigorante no Direito do Trabalho opera da seguinte
maneira: a piramide normativa constréi-se de modo plastico e variavel, elegendo
para seu vértice dominante a norma que mais se aproxime do carater teleolégico do
ramo justrabalhista. A medida que a matriz teleolégica do Direito do Trabalho aponta
na direcao de conferir solugéo as relagcdes empregaticias segundo um sentido social
de restaurar, hipoteticamente, no plano juridico, um equilibrio ndo verificavel no
plano da relagdo econdmico-social de emprego -, objetivando, assim, a melhoria
das condigbes socioprofissionais do trabalhador -, prevalecera, tendencialmente, na
pirdmide hierarquica, aquela norma que melhor expresse e responda a esse objetivo
teleoldgico central justrabalhista. Em tal quadro, a hierarquia de normas juridicas
nao sera estatica e imutavel, mas dindmica e variavel, segundo o principio
orientador de sua configuracao e ordenamento.

Ressaltamos os artigos 619 e 623 da CLT, que fazem referéncia a essa hierarquia

Art. 619- Nenhuma disposigdo de contrato individual de trabalho que contrarie
normas da Convencdo ou Acordo coletivo de Trabalho podera prevalecer na
execugao do mesmo, sendo considerada nula de pleno direito.

Art. 623- Sera nula de pleno direito disposicdo de Convencao ou Acordo que, direta
ou indiretamente, contrarie proibigdo ou norma disciplinadora da politica econémica
financeira do governo ou concernente a politica salarial vigente, ndo produzindo
quaisquer efeitos perante autoridades e reparticdes publicas, inclusive para fins de
revisdo de pregos e tarifas de mercadorias e servigos.

No Direito do Trabalho o principio direcionador que é imperativo em seu sentido teleoldgico
constitutivo, é o principio da norma mais favoravel. Quando a norma aplicada ao caso
concreto, sera a mais favoravel ao empregado, e sendo ela naquele caso hierarquicamente

superior.
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2.5. PRINCIPIOS DO DIREITO DO TRABALHO

2.5.1. Conceito

Principios sdo preceitos, regras morais que orientam o comportamento dos individuos. Eles
servem de base e sustento de informag&o ao legislador para criar uma norma. Sobre o

conceito de principios define Martins (2012, p. 64)

Principio vem do latim principium, princippi, com o significado de origem, comeco,
base. Num contexto vulgar, quer dizer o comego da vida ou o primeiro instante. Na
linguagem leiga, € o comeco, o ponto de partida, a origem, a base. Sdo normas
elementares, requisitos primordiais, proposi¢des basicas.

Principio €&, portanto, comeco, alicerce, ponto de partida, “vigas mestras”, requisito
primordial base, origem ferramenta operacional.

Novamente cita-se Delgado (2010, p. 171) sobre conceito de principio:

A palavra principio traduz, na linguagem corrente, a ideia de “comeco, inicio”, e,
nesta linha, “o primeiro momento da existéncia de algo ou de uma agéo ou
processo”.

Assim, principio traduz, de maneira geral, a nogdo de proposi¢coes fundamentais
que se formam na consciéncia das pessoas e grupos sociais, a partir de certa
realidade, e que, apdés formadas, direcionam-se a compreensao, reprodugao ou
recriacdo dessa realidade.

No direito os principios sao a base, a estrutura, o fundamento que tem a fung¢ao de informar
e inspirar novas normas. Trazem também meios para auxiliar o juiz na orientagdo para a

interpretacdo de uma norma, na fundamentacéo de suas decisoes.

No entendimento de Martins (2012, p. 66) principios sdo elementos importantes, como

descreve:

Os principios inspiram, orientam, guiam, fundamentam a construgdo do
ordenamento juridico. Sob certo aspecto, podem até limitar o ordenamento juridico,
erigido de acordo com os principios. Nao sao, porém, axiomas absolutos e
imutaveis, pois pode haver mudancga da realidade fatica, que implica a necessidade
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da mudanca na legislagédo, do Direito em face da realidade histérica em que foi
erigido.

Segundo Nascimento (2009, p. 381/382) o seu entendimento sobre a aplicagdo dos

principios:

Observa-se, finalmente, que os principios tém uma triplice fungdo. Primeira, a
fungdo interpretativa, da qual sdo um elemento de apoio. Segunda, a fungcéo de
elaboracao do direito do trabalho, ja que auxiliam o legislador. Terceira, a fungao de
aplicacéo do direito, na medida em que servem de base para o juiz sentenciar.

Podemos dizer que o principio inspira a elaboragdo da norma, tem a funcéo de instruir o
legislador, é o passo inicial para o éxito de uma regulagao. O principio € muito mais do que
uma simples regra, estabelece algumas limitagdes, e abastece as diretrizes que fortalece a

ciéncia juridica e auxiliam a sua compreensao e interpretagao.
Segundo Martins (2012, p. 66) sobre a violagado de um principio
“..Violar um principio é muito mais grave do violar uma regra”.

Um principio desrespeitado implica ndo somente afrontar uma determinagao obrigatdria,

mas todo um sistema juridico.

Os principios norteiam, informam e inspiram as regras, deve-se analisar no momento da
criacdo da norma, na sua aplicagdo e interpretacédo. Eles sistematizam e originam as

normas.

2.5.2. Fungoes dos Principios

Os principios tém as funcdes: informadora, normativas e interpretativas.

A fungéo informadora serve de inspiragdo ao legislador e de alicerce para as normas

juridicas, dao uma diregao conexa na interpretagao da regra juridica.

A funcédo normativa age nas lacunas e omissdes da lei, atuam como fontes subsidiarias da

lei.
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A funcao interpretativa serve de orientacao para os intérpretes e orientadores da lei. No art.
8° da CLT autoriza o intérprete na falta de disposi¢des legais ou contratuais podera
socorrer-se dos principios do Direito do Trabalho, desde que nenhum interesse particular
prevalega sobre o interesse publico. Auxiliam no processo de entendimento e aplicagdo do

Direito.

2.5.3. Principios Gerais do Direito

Existem diversos principios em nosso ordenamento juridico, porém alguns sdo comuns ao
Direito em geral. Ex.: dignidade da pessoa humana, boa-fé, da honra, do direito a
intimidade, a honra e a imagem das pessoas, do uso ndo abusivo do direito. Também & um
principio geral o pacta sunt servanda (o contrato faz lei entre as partes), principio da
exceptio non adimpleti contractus (nenhum dos contraentes pode exigir o implemento de

sua obrigag&o antes de cumprir sua obrigagdo no pactuado) art. 476 do CC.

A fungao social do contrato também é um principio geral, que estabelece obrigagdes e
direitos para as partes, assim também busca a paz social com o referido pacto. A
razoabilidade demonstra que o ser humano deve agir conforme a razdo, orienta que nas
relagbes de trabalho, as partes, os administradores e os juizes devem agir de maneira

razoavel na solugao dos problemas ou de conflitos que surgirem.

Sobre os principios gerais do direito disserta Nascimento (2010, p. 385) que “O direito do
trabalho é mais normativo e menos obrigacional, o que nao impede a utilizagao de principios

do direito civil nas relacdes de trabalho, individuais e coletivas. ”

2.5.4. Principios do Direito do Trabalho

Podemos falar que os principios do direito do trabalho, tem a funcao de orientar, interpretar
e normatizar os elaboradores das normas e aplicadores do direito.

No entendimento de Delgado (2010, p. 182) sobre os principios do direito do trabalho:
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Insistimos que tais principios formam o nucleo justrabalhista basilar por, a um s6
tempo, ndo apenas incorporarem a esséncia da funcao teleoldgica do Direito do
Trabalho, como por possuirem abrangéncia ampliada e generalizante ao conjunto
desse ramo juridico, tudo isso sem que se confrontem de maneira inconciliavel com
importantes principios juridicos gerais, externos ao ramo juridico especializado. O
potencial vinculante, indutor e de generalizagao desses principios sobre o conjunto
do ramo juridico especializado é, desse modo, mais forte e abrangente do que o
caracteristico aos demais principios especiais do Direito Laboral.

No entendimento de Martins (2012, p. 69) sobre a aplicagdo dos principios no Direito do
Trabalho:

O art. 8° da CLT autoriza o intérprete a utilizar-se da analogia, da equidade, dos
principios gerais do Direito, principalmente do Direito do Trabalho, dos usos e
costumes, na falta de disposi¢des legais ou contratuais especificas, porém desde
que nenhum interesse de classe ou particular prevalega sobre o interesse publico.

2.5.5. Principio da Protecao

O principio refere-se a importancia de proteger o empregado, tem o objetivo de igualar as
partes, ou seja, justificar desigualdades de pessoas que estdo em situag¢des diferentes,
empresa X empregado.

Disserta Amauri Mascaro Nascimento (2009, p. 388) sobre o principio da protegao:

Sustentam que no direito do trabalho ha um principio maior, o protetor, diante da
sua finalidade de origem, que é a protecéo juridica do trabalhador, compensadora
da inferioridade em que se encontra no contrato de trabalho, pela sua posicédo
econdmica de dependéncia ao empregador e de subordinagédo as suas ordens de
servico.

Pode ser desmembrado em trés: o indubio pro operario, aplicagao da norma mais favoravel

ao trabalhador, e o da aplicacdo da condicdo mais benéfica ao trabalhador.

O principio do indubio pro operario traz a ideia de que cabe ao juiz, quando houver duvidas

com relagao ao alcance da norma, interpretar a norma em beneficio da parte mais fraca na
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relagao trabalhista, o empregado. Dessa forma pensa-se na desigualdade financeira entre

o empregador e o empregado. A esse respeito afirma Martins (2012, p.72):

O in dubio pro operario, ndo se aplica integralmente ao processo do trabalho, pois
havendo duvida, a primeira vista, ndo se poderia decidir a favor do trabalhador, mas
verificar quem tem o 6nus da prova no caso concreto, de acordo com as
especificagdes dos arts. 333, do CPC, e 818, da CLT.

No entendimento de Nascimento (2009, p. 388):

O primeiro, o in dubio pro operario, é principio de interpretacdo do direito do
trabalho, significando que, diante de um texto juridico que possa oferecer duvidas a
respeito do seu verdadeiro sentido e alcance, o intérprete devera pender, dentre as
hipéteses interpretativas cabiveis, para a mais benéfica para o trabalhador.

A esse respeito observa Delgado (2010, p.183):

... Informa este principio que o Direito do Trabalho estrutura em seu interior, com
suas regras, institutos, principios e presungdes proprias, uma teia de protecéo a
parte hipossuficiente na relagcdo empregaticia — o obreiro -, visando retificar (ou
atenuar), no plano juridico, o desequilibrio inerente ao plano fatico do contrato de
trabalho.

Tratando-se da verificacdo da norma mais favoravel ao trabalhador, podemos dizer que as
novas leis devem dispor de maneira mais benéfica ao trabalhador, criando regras para a
melhoria social deste.

Sobre a norma mais favoravel, segundo Martins (2012, p. 73) s&o divididas de trés

maneiras:

...(a) a elaboracao da norma mais favoravel, em que as novas leis devem dispor de
maneira mais benéfica ao trabalhador. Com isso se quer dizer que as novas leis
devem tratar de criar regras visando a melhoria da condi¢ao social do trabalhador; (b)
hierarquia das normas juridicas: havendo varias normas a serem aplicadas numa
escala hierarquica, deve-se observar a que for mais favoravel ao trabalhador. Assim
se o adicional de horas extras previsto em norma coletiva for superior ao previsto na
lei ou na Constituicdo, deve-se aplicar o adicional da primeira. A excecédo a regra diz
respeito a normas de carater positivo; (c) a interpretacdo da norma mais favoravel: da
mesma forma, havendo varias normas a observar, deve-se aplicar a regra mais
benéfica ao trabalhador. O artigo 620 da CLT prescreve que “as condicoes
estabelecidas em convengao, quando mais favoraveis, prevalecerao sobre as
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estipuladas em acordo”. Ao contrario sensu, as normas estabelecidas em acordo
coletivo, quando mais favoraveis, prevalecerao sobre as estipuladas em convengéao

coletiva.

A condicdo mais benéfica ao trabalhador entende-se que vantagens ja conquistadas n&o
podem ser modificadas para pior, que é revestida pelo carater do direito adquirido,

assegurado pelo art. 5°, XXXVI, da CF. Ha de prevalecer o mais favoravel ao trabalhador.

A Sumula 51 do TST esclarece que “As clausulas regulamentares, que revoguem ou
alterem vantagens deferidas anteriormente, so atingirdo os trabalhadores admitidos apos a

revogacao ou alteragao do regulamento. “

Quer dizer que uma clausula menor favoravel aos trabalhadores, sé tem validade em
relagdo aos novos empregados admitidos na empresa e nédo se aplica aos empregados
antigos.

2.5.6. Principio da irrenunciabilidade de direitos

Este principio demonstra que os direitos trabalhistas sao irrenunciaveis pelo trabalhador.
Como exemplo o direito a férias, se esse fato ocorrer nao tera qualquer validade o ato do
empregado.

Sobre esse principio comenta Delgado (2009, 186):

... Ele traduz a inviabilidade técnico-juridica de poder o empregado despojar-se, por
sua simples manifestacdo de vontade, das vantagens e prote¢cdes que lhe
asseguram a ordem juridica e o contato.

No entendimento de Amauri Mascaro Nascimento (2010, p. 389/390):

.... O principio da irrenunciabilidade dos direitos pelo trabalhador tema funcao de
fortalecer a manutengdo dos seus direitos com a substituicdo da vontade do
trabalhador, exposta as fragilidades da sua posi¢do perante o empregador, pela da
lei, impeditiva e invalidante da sua alienagéo.
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Para assegurar a irrenunciabilidade de direitos o art. 9° da CLT dispde que “Serao nulos de
pleno direito os atos praticados com o objetivo de desvirtuar, impedir ou fraudar a aplicagao

dos preceitos trabalhistas”.

Porém o trabalhador podera desistir de seus direitos em juizo, na presenga do juiz do
trabalho, sendo que, neste caso nao se pode dizer que o empregado esta sendo coagido
ou obrigado a fazer algo que n&o queira. Se o trabalhador ainda estiver na empresa, nao

podera falar em renuncia de direitos trabalhistas, pois poderia dar oportunidade a fraudes.

A Sumula 276 do TST mostra que o aviso prévio é irrenunciavel pelo trabalhador. Todas as
verbas rescisorias sao irrenunciaveis pelo trabalhador. Pois inexiste res dubia “duvida” em

relacéo a elas.

A Sumula 276 do Tribunal Superior do Trabalho esclarece que:

O direito ao aviso prévio é irrenunciavel pelo empregado. O pedido de dispensa de
cumprimento ndao exime o empregador de pagar o respectivo valor, salvo
comprovagao de haver o prestador dos servigos obtido novo emprego.

2.5.7. Principio da Continuidade da Relagao de Emprego

O objetivo desse principio € assegurar maior possibilidade de tempo do trabalhador em seu

emprego. Para Martins (2012, p. 74)

Presume-se que o contrato de trabalho tera validade por tempo indeterminado, ou
seja, havera a continuidade da relacdo de emprego. A exceg¢ado a regra sao 0s
contratos por prazo determinado, inclusive o contrato de trabalho temporario. A ideia
geral é a de que se dever preservar o contrato de trabalho do trabalhador com a
empresa, proibindo-se, por exemplo, uma sucessao de contratos de trabalho por
prazo determinado.

Essa ideia também é adotada pelo TST, no enunciado da Sumula 212 diz que:

O 6nus de provar o término do contrato de trabalho, quando negados a prestacao
de servico e o despedimento, € o do empregador, pois o principio da continuidade
da relagao de emprego constitui presuncéo favoravel ao empregado.
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2.5.8. Principio da Verdade Real

Este principio prioriza a verdade real, ou seja, os fatos se sobressaem sobre a norma. No
entendimento de Martins (2012, p. 75) no Direito do Trabalho os fatos sdao muito mais

importantes do que os documento.

Segundo Amauri Mascaro Nascimento (2009, p. 389) sobre o principio da verdade real:

O principio da realidade visa a priorizagao da verdade real diante da verdade formal.
Entre os documentos sobre a relacdo de emprego € o modo efetivo como,
concretamente, os fatos ocorreram, deve-se reconhecer estes em detrimento dos
papeis.

Vale mais o que o empregado conseguir provar na justiga, do que os documentos que o
empregador possuir. As testemunhas s&o pegas importantes na justica do trabalho como

prova dos fatos.
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Figura 3: esquema dos Principios do Direito do Trabalho

Ajuda uridica.com Direito do Trabalho |

PROTECAO: IN DUBIO PRO OPERARIO:
e ¢ Ty " Diz este principio que, havendo davida na
Este principio norteia o Direito do Trabalho, garantindo ao norma a ser aplicada, deve se aplicar a
empregado, na relagdo empregaticia, a implementacéo de seus norma mais benéfica para o trabalhador.
DA NORMA MAIS FAVORAVEL:

Percebe-se que na hipotese de haver conflito de normas,
deve-se levar em conta a hipossuficiéncia de trabalhador

DA CONDIGAO MAIS BENEFICA:

Deve ser entendido como o fato de que vantagens ja conquistadas, que séo
IMPERATIVIDADE DAS NORMAS TRABALHISTAS: mais benéficas ao trabalhador, ndo podem ser modificadas para pior

Determina que as regras do Direito do Trabalho ndo estao sujeitas
a alteracdo por vontade das partes, ou seja, salvo as excec¢des
expressas da lei, as normas trabalhistas n&o podem ser alteradas
pela simples manifestagéo das partes.

PRIMAZIA DA REALIDADE:
Estabelece que o direito do trabalho privilegia os fatos,
a realidade e o caso concreto na relacéo de trabalho,
em detrimento da forma ou estrutura empregada.

Principios do Direito
do Trabalho

IRRENUNCIABILIDADE DE DIREITOS:
Impera a indisponibilidade de direitos, dispondo
que o empregado nh&o pode dispor de seus
direitos ao bel-prazer do empregador, ou nem
mesmo ser coagido ou despojar dos mesmos.

LIBERDADE SINDICAL:
Possibilita ao trabalhador se filiar liviemente a
qualguer organizagéo sindical, podendo ingressar e
sair do sindicato a qualquer momento.

CONTINUIDADE DA RELAGKO DE EMPREGO:
Na CLT, o legislador deixa clara sua “preferéncia” pela
continuidade do trabalho, com o objetivo de dar seguranca
econdmica ao trabalhador, sendo prevalente o contrato de
trabalho por prazo indeterminado

IRREDUTIBILIDADE e ISONOMIA SALARIAL:
Proibicéo de diferenca de salarios, de exercicio de
funcdes e de critérios de admisséo do trabalhador,

por motivo de sexo, cor, idade ou estado civil.

Direito do Trabalho | Ajuda ur idica.com

Fonte: Ajuda Juridica

(http://ajudajuridica.com/material-estudo/direito-do-trabalho-i-resumo-para-provas>
acessado em 30 de julho de 2017)
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3. O PODER DE DIREGAO DO EMPREGADOR

Mesmo nos tempos mais remotos, o homem ja obedecia a uma figura mais forte,
considerando-se a autoridade e o poder. Na esfera do Direito do Trabalho isso ndo poderia
ter sido diferente, o relacionamento de trabalho sempre foi conduzido por alguém que

manda e alguém que executa.

Em toda empresa se faz necessaria uma organizagao, que é estabelecida por seu dirigente,
que comanda a instituicdo, e que para dirigir os servigos prestados por seus empregados,
€ necessario que tenha poder para isso. O poder do empregador tem inicio a partir do
contrato de trabalho com o empregado. Uma vez firmado tal contrato, se da a relagéo de
emprego, e por consequéncia a subordinagao juridica, que € posta ao empregador como
forma de poder. Esse poder pode se apresentar em trés formas: poder de organizar, o
poder de controlar e o poder de disciplinar. O empregador se utiliza desse poder para gerir

essa relagao de emprego de forma coercitiva, em face da relagao juridica entre ambos.

Sobre o poder de dire¢do, Nascimento (2009, p. 660) diz que “Poder de diregdo é a
faculdade atribuida ao empregador de determinar o modo como a atividade do empregado,
em decorréncia do contrato de trabalho, deve ser exercida”.

No mesmo sentido Martins (2012, p. 221) “Poder de dire¢do é a forma como o empregador
define como serdo desenvolvidas as atividades do empregado decorrentes do contrato de
trabalho”.

No artigo 2° da Consolidagdo das Leis do Trabalho, encontra-se fundamentado o poder de
direcao do empregador, que considera empregador a empresa individual ou coletiva que
assume os riscos das atividades econdbmicas e admite, assalaria e dirige a prestacao
pessoal de servicos. Sendo que a consequéncia dessa relacdo de emprego, sera a
subordinagdo do empregado ao empregador.

Artigo 2° da CLT:

§ 1° - Equiparam-se ao empregador, para os efeitos exclusivos da relagdo de
emprego, os profissionais liberais, as instituicdes de beneficéncia, as associa¢des
recreativas ou outras instituicbes sem fins lucrativos, que admitirem trabalhadores
como empregados.

(http://www.planalto.gov.br/ccivil 03/decreto-lei/Del5452.htm > acessado em 10 de
julho de 2017)
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Devemos destacar que o poder de diregcao do empregador deve ser desempenhado com
sensatez e responsabilidade, equidade e transparéncia, fazendo o uso da boa-fé e da
honestidade, tendo ciéncia que esse poder ndo € absoluto, deve estar em conformidade

com a lei e valores éticos que devem envolver as relagées humanas.

Sobre esse ponto afirma Martins (2012, p. 226):

O poder de direcao ndo é absoluto. Sé por ser um direito, tem limites. Limites
externos: Constituicdo, leis, norma coletiva, contrato. Limites internos: boa-fé
objetiva e exercicio regular do direito. Se for irregular, o negocio juridico € ilicito (art.
188, I, do Cadigo Civil).

3.1. O PODER DE ORGANIZAR

O empregador tem todo o direito de organizar seu empreendimento, decorrente até mesmo

do direito de propriedade, segundo Martins (2012, p. 228).

Da mesma maneira disserta Nascimento (2009, p. 661):

O poder de organizagao da atividade do empregado, combinando-a em fun¢éo dos
demais fatores da producgdo, tendo em vista os fins objetivados pela empresa,
pertence ao empregador, uma vez que é da propria natureza da empresa a
coordenacgao desses fatores.

O poder de organizagao esta ligado ao funcionamento da empresa, tipo de atividade que
desenvolvera, sua estrutura juridica e local do seu estabelecimento. Dessa forma entende
Martins (2012, p.228):

... Estabelecera o empregador qual a atividade que sera desenvolvida: agricola,
comercial, industrial, de servigos etc.

A estrutura juridica também sera determinada pelo empregador, que estabelecera
ser melhor o desenvolvimento de suas atividades mediante sociedade limitada, por
acoes etc.

A esse respeito, manifesta-se Nascimento (2009, p. 661):
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Empresa é a organizagdo complexa que combina os fatores da produgéo, de modo
que ao empregador cabe dar a unidade no empreendimento, moldando-o para que
cumpra as diretrizes a que se propoe.

Dentro de tal poder o empregador ainda estabelecera a quantidade de funcionarios, suas
funcdes e também a elaboragdo de um regulamento da empresa, conforme Martins (2012,
p.228):

O empregador determinara o nimero de funcionarios de que precisa, 0os cargos,
fungdes, local e horario de trabalho etc.

Dentro do poder de organizacdo, estda a possibilidade de o empregador
regulamentar o trabalho, elaborando o regulamento de empresa.

Nesse mesmo sentido, disserta Nascimento (2009, p.661):

A empresa pode ter um regulamento interno, unilateral ou bilateral, conforme tenha
ou nao o concurso dos empregados. Também tera quadro de carreira prevendo
promogodes segundo critérios alternados de merecimento e antiguidade. Trata-se de
medidas que a lei faculta, mas n&o obriga.

Sendo detentor do poder de organizagdo, cabe ao empregador determinar as
normas de carater técnico as quais o empregado esta subordinado e que sao
expedidas por mero contato verbal, individual ou geral, ou por comunicados escritos,
avisos, memorandos, portarias etc.

Observamos que o poder de organizag&o visa a propria esséncia da empresa e o controle
desses fatores. Sendo que todos devem aderir a esses preceitos para que caminhem em

uma mesma diregao, para o alcance dos resultados desejados.

Uma empresa desorganizada, ndo cumprira sua fungdo social e a consequéncia disso sera

uma baixa produtividade, e resultados insatisfatérios.

3.2. PODER DE CONTROLAR

O poder de controlar, consiste na competéncia do empregador de fiscalizar e controlar as
atividades profissionais do empregado. Ou seja, esse poder da ao empregador o direito de

fiscalizar o trabalho do empregado, a forma que realiza, como ele utiliza o material e os
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equipamentos de trabalho. Esse controle ajuda a evitar condutas que possam inviabilizar a

atividade da empresa.

Assim explica Nascimento (2009, p.663):

O poder de controle da ao empregador o direito de fiscalizar o trabalho do
empregado. A atividade deste, sendo subordinada e mediante direcdo do
empregador, ndo é exercitada do modo que o empregado pretende, mas daquele
que é imposto pelo empregador.

No mesmo sentido escreve Martins (2012, p. 228) que o “O empregador tem o direito de
fiscalizar e controlar as atividades de seus empregados. O controle é feito sobre o trabalho

e ndo sobre a pessoa do trabalhador’.

Contudo, essa conduta ndo pode ser abusiva, tem que ser feita de forma moderada,
observando-se o principio da razoabilidade e preservando os direitos fundamentais do
trabalhador. Se essa conduta ndo for razoavel o empregado podera requerer danos
materiais ou morais. Conforme descreve o artigo 5°, da Constituigdo Federal “sao
inviolaveis a intimidade, a vida privada, a honra e a imagem das pessoas, assegurando o

direito a indenizacao pelo dano material ou moral decorrente da sua violagao” .

Nascimento (2009, p. 663/664), a esse respeito manifesta-se:

A fiscalizagdo inerente ao poder diretivo estende-se ndo s6 ao modo como o
trabalho é prestado, mas também ao comportamento do trabalhador, tanto assim
que €& comum a revista dos pertences do empregado quando deixa o
estabelecimento. Nao prevista em lei, a revista surgiu dos usos e costumes, desde
que nao abusiva. Sera abusiva quando ferir a dignidade do trabalhador, como a
revista do empregado despido.

Podemos verificar esse poder de fiscalizar na pratica, na marcacéo do cartdo ponto como
afirma Martins (2012, p. 228):

A prépria marcacao do cartdo de ponto é decorrente do poder de fiscalizagao do
empregador sobre o empregado, de modo a verificar o correto horario de trabalho
do obreiro, que inclusive tem amparo legal, pois nas empresas de mais de 10
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empregados € obrigatoria a marcagéo da hora de entrada e de saida, em registro
manual, mecanico ou eletrénico, devendo haver a assinalacdo do periodo de
repouso (§ 2° do art. 74 da CLT).

No mesmo sentido esclarece Nascimento (2009, P. 664):

Forma de controle € a marcagcado dos horarios de entrada e saida no servigo por
meio de cartdes de ponto ou livro de ponto, a prestagao de contas de empregados
vendedores, o controle de qualidade de pecgas produzidas pelo empregado etc.

Com o avango da tecnologia, criaram-se varios meios de fiscalizagdo do empregado, como
circuito interno de televisdo, cartdbes magnéticos, etc; e a esse respeito manifesta-se
Nascimento (2009, p. 664):

Com o avango tecnoldgico, surgiram novos mecanismos de controle adotados por
empresas, como a instalac&o de circuito interno de televisdo nos locais de trabalho,
0 uso de sensores nas revistas, os cartdes magnéticos e fotos automaticas de
documentos de identidade e de pessoas para entrar nos prédios onde estdo
estabelecidas. Em muitos casos, essas técnicas sdo utilizadas para atender a
imperativos de seguranga. Os principios trabalhistas aplicaveis sdo os mesmos, nao
havendo motivo para ser alterada a regra, que é o respeito a dignidade e a
privacidade da pessoa, e as exceg¢oes, que sdo as exigéncias de seguranca e da
organizagao.

E através desse poder, que o empregador pode exigir a contrapartida dos seus
empregados, que realizem as tarefas da melhor maneira possivel e de forma mais
aproveitavel. O empregador € o unico responsavel pelos riscos da atividade econémica, e

deve utilizar do seu poder para obtengao do melhor resultado do seu empreendimento.

3.3. PODER DE DISCIPLINAR

“Poder disciplinar é o direito do empregador exercer a sua autoridade sobre o trabalho de
outro, de dirigir sua atividade, de dar-lhe ordens de servico e de impor sangbes
disciplinares”, na concepg¢édo de Amauri Mascaro Nascimento (2009, p.661).
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Figura 4: Poder Disciplinar

1.2 Poder Disciplinar nas Relagées de Trabalho

Decorréncia do poder de direcdo, que compreende
aquelas medidas necessarias para organizar as
atividades de trabalho de acordo com os fins da
empresa.

Poder disciplinar € “o conjunto de prerrogativas
concentradas no empregador dirigidas a propiciar a
imposicao de sangdes aos empregados em face do
descumprimento por esses de suas obrigagdes
contratuais”. (Delgado, 2008).

i BRASIL
Fonte: Controladoria Geral da Uniao

(https://www.google.com.br/search?rlz=1C1NHXL_pt-
BRBR722BR722&biw=1366&bih=613&tbm=isch&sa=1&qg=poder+de+organizar&oq=poder
+de+organizar&gs_I|=psy-
ab.3...342140.345812.0.347125.9.9.0.0.0.0.123.902.4j5.9.0....0...1.1.64 .psy-
ab..0.8.808...0j0i30k1j0i8i30k1j0i13i30k1j0i8i13i30k1j0i24k1.RFip9Y6ZwSI#imgrc=gpljkVgt
XCikBM:> acessado em 05 de agosto de 2017)

Esse poder serve para o empregador poder exercer sua autoridade, esta respaldado na
faculdade que o empregador possui em advertir ou demitir o empregado, ou seja, impondo
sangoes disciplinares caso haja descumprimento de suas ordens ou falta grave.

Porém ha divergéncia na concepgéao de divisdo desse poder, Amauri Mascaro Nascimento
(2009, p. 662) defende que o poder de disciplinar possui trés correntes doutrinarias: uma
negando e outra afirmando o poder disciplinar, com predominancia desta ultima e uma
terceira, o institucionalismo. Ja Martins (2012, p. 230) entende que as correntes doutrinarias
referentes a esse poder se separam em 4: a negativista, a civilista, a penalista e a
administrativa.

No entendimento de Nascimento na primeira corrente, ndo existe esse poder, por ele estar
incorporado no contrato estabelecido entre as partes, o empregador e o empregado.
Nascimento (2009, p. 662) diz o seguinte:
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Para a primeira corrente, o fundamento do poder punitivo do empregado é o proprio
contrato, expressado de autonomia da vontade das partes e do estado de sujeicéo
decorrente do préprio vinculo de natureza contratual. Nessas condigdes, o poder
disciplinar teria uma origem privatistica, a prépria relagdo de emprego.

Segundo ainda o entendimento de Nascimento (2009, p. 662) para segunda corrente, esse
poder faz parte da propriedade da empresa, faz parte do aglomerado de bens pertinentes
ao patrao, que detém o direito de usa-lo, e que Ihe justifica a capacidade de tomar uma
atitude punitiva, afirma o seguinte:

Para a segunda, o poder disciplinar decorre da propriedade da empresa, conjunto
de bens pertencentes ao patrdo. Quem tem a propriedade deve ter o correlativo
direito de usa-la e dela desfrutar, e assim justificar-se-ia a atitude punitiva do
empregador na defesa de sua propriedade.

Ainda no conceito de Nascimento (2009, p. 662), o institucionalismo, terceira corrente, € um
poder social, exercido em fungdo do coletivo, no interesse de um grupo social, como
descreve:

Para terceira corrente, o institucionalismo, existe o poder disciplinar do empregador
porque dentro de uma comunidade devem existir os meios necessarios aos seus
membros no interesse do grupo social organizado para que possam ser
constrangidos. Deve haver um poder ou uma autoridade inerente a toda instituigao;
esse poder é social, ndo € individual, exercido, portanto, para o bem da coletividade,
esse poder se expressa pelos meios necessarios para o cumprimento das suas
finalidades, as penas ou sangdes disciplinares.

Passamos ao entendimento de Martins (2012) sobre as teorias que fundamentam o poder
disciplinar.

Comegando pela teoria negativista, a qual ele entende que o empregador ndo tem o direito
de punir o empregado, pois esse direito € pertencente ao Estado, conforme afirma Martins
(2012, p. 230):

A teoria negativista esclarece que o empregador ndo pode punir o empregado, pois
o direito de punir é pertencente ao Estado, que detém o direito privativo inerente ao
ius puniendi.

Diversos autores argumentam que sem a admissé&o do direito de punir Estatal, o empregado
teria o direito 0 mesmo direito de puni¢cado sobre o empregador. Questiona-se ainda que no
direito atual, uma pessoa n&o pode praticar a coagao sobre a outra. Martins (2012, p. 230),
defende ainda que o Estado n&o possui todo o poder:

Na verdade, o Estado ndo possui todo o poder, ou seu monopdlio, pois o poder
disciplinar esta num nivel inferior ao poder do Estado, podendo o empregador



56

estabelecer sangdes, principalmente para manter a ordem e a disciplina na
empresa.

Seguindo no conceito de Martins (2012, p. 230) sobre a teoria civilista, “estabelece que o
poder disciplinar decorre do contrato de trabalho. As sancdes disciplinares estariam
equiparadas as sangdes civis, como se fossem clausulas penais”.

Na area civel as sang¢des tém o propdsito de indenizagdo ao prejuizo de uma pessoa
causado por outra, ou restabelecimento patrimonial do prejudicado. Por outro lado, a
sancgao disciplinar tem o objetivo de impor ordem e disciplina no ambiente de trabalho.

No mesmo sentido esclarece Martins9 2012, p. 230):

As sancgles disciplinares dizem respeito a qualquer falta ocorrida no ambito da
empresa, enquanto a sancgao civil decorre quase exclusivamente do inadimplemento
do contrato. A sancéo civil tem por objeto recompor o dano causado ao patriménio
de uma pessoa por ato de outrem; a sancao disciplinar, porém nao tem esse
objetivo, podendo ter um efeito meramente moral e pedagégico, como ocorre na
adverténcia.

Afirma Martins (2012, p. 230), que a teoria penalista tem o objetivo de assegurar a ordem
no ambito trabalhista:

A teoria penalista informa que as penas tém o mesmo objetivo: assegurar a ordem
na sociedade. A diferenca seria que a pena prevista no Cédigo Penal visa assegurar
a repressao em relagéo a todo individuo que cometer um crime, enquanto a pena
disciplinar esta adstrita apenas aos empregados e no ambito da empresa.

Porém no Direito Penal ha de ter previsédo legal para a punigéo, e ja a sangao disciplinar
nao se faz necessaria essa previsdo. A sangao disciplinar € aplicada pelo empregador, a
qual ndo precisa ser necessariamente aplicada, podendo o empregado ser perdoado da
falta cometida.

Na teoria administrativa Martins (2012) entende que o poder disciplinar decorre do poder
de direcdo, imposto para que o empregador possa administrar da maneira que lhe
convenha.

Defende ainda que a teoria administrativa tem sua origem na ideia da empresa como
instituicdo, igualando-se ao ente publico, podendo o empregador instituir sangdes
disciplinares ao empregado, por ser dono da empresa, tendo o dever de manter a ordem
e a disciplina da mesma.
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Figura 5: Poder disciplinar do empregador

PODER DISCIPLINAR
DO EMPREGADOR
O empregador tem o poder de disciplinar,

organizar ¢ controlar o desenvolvimento de
sua empresa.

Este poder deriva:

direito de propriedade

teoria contratual (subordinacao)

teoria institucionalista (normas internas)

Fonte: Google

(https://www.google.com.br/search?rlz=1C1NHXL_pt-
BRBR722BR722&biw=1366&bih=662&tbm=isch&sa=1&g=poder+diciplinar&og=poder+dic
iplinar&gs_I=psy-
ab.3..0i13k112j0i13i30k112.431767.437073.0.439034.16.16.0.0.0.0.225.1903.78j1.16.0....0
...1.1.64.psy-ab..0.16.1897...0j0i67k1j0i8i30k 1j0i24k 1j0i10i24k1.k5gy1Nz5-
Ag#imgrc=BNSZI_IV-syfbM: > acessado em 05 de agosto de 2017

Ainda de acordo com Nascimento (2009, p. 663), o poder disciplinar & exercitado de duas
formas: a estatutaria e a convencional como observa a seguir:

O poder disciplinar exercita-se segundo uma forma que sera estatutaria ou
convencional, sempre subordinada a forma legal. Estatutaria, quando o regime de
disciplina e sangdes aplicaveis a sua violagdo estdo previstos no regulamento da
empresa, e convencional, quando previsto em acordos ou convengdes coletivas.

Contudo estas formas ndo podem ir contra a lei, se contrariarem serdo consideradas ilicitas
e da mesma forma, o poder de disciplinar também é submetido ao controle legal para se
evitar o abuso.

Nesse sentido esclarece Martins (2012, p. 231):
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O poder de punicdo do empregador deve ser exercido de boa fé e razoabilidade. O
objetivo da punigédo deve ser pedagdgico, de mostrar ao funcionario que esta errado
e que nao deve cometer novamente a mesma falta. O uso do poder de punigao por
parte do empregador em desacordo com suas finalidades implica excesso ou abuso
de poder.

Perante o exposto, fica demonstrado que o empregador pode usar seu poder disciplinar
como forma de garantir que o empregado desempenhe as suas obrigagdes pertinentes ao
contrato, objetivando o melhor desempenho de sua empresa, para que cumpra a finalidade
social da mesma. Devendo o empregador sempre observar os limites da lei, assegurando
os direitos trabalhistas e personalissimos do seu empregado.
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Figura 6: Exercicio do Poder Disciplinar

3.4 Exercicio do Poder Disciplinar — CLT

- Poder disciplinar € uma decorréncia do poder de
direcao.

- Inexisténcia de exigéncia legal para a aplicabilidade
de sancoes.

- Regulamentagéo por normativos internos da forma
de apurar.

-- Mecanismo de seguranga juridica para a
empresa.

-- Possibilidade de defesa por parte do empregado

Fonte: Google

(https://www.google.com.br/search?rlz=1CINHXL pt-
BRBR722BR722&biw=1366&bih=662&tbm=isch&sa=1&q=poder+diciplinar&oq=poder+dic
iplinar&gs _|=psy-
ab.3..0i13k112j0i13i30k112.431767.437073.0.439034.16.16.0.0.0.0.225.1903.7i8{1.16.0....0
...1.1.64.psy-ab..0.16.1897...0j0i67k1j0i8i30k1j0i24k1j0i10i24k1.k5gy1Nz5-
Ag#imgrc=ZJj0VpzXMDE9KM: > acesso em 05 de agosto de 2017)
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4. COMPLIANCE

A idealizagado dos programas de Compliance originou-se nos Estados Unidos e teve seu
inicio no final do século XX, momento em que iniciou o surgimento das agéncias
reguladoras.

Mas foi através das instituigcdes financeiras que o compliance progrediu, e tomou uma nova
proporcao.

No Brasil essa concepg¢do ganhou destaque com o advento da Lei 12.846/13, a Lei
Anticorrupgao, onde houve o amadurecimento do conceito de Compliance, e provocou
grande avangos no cenario nacional, acompanhando a preocupagé&o que vem crescendo
mundialmente, que é a ética e a transparéncia dos negocios, e na relagéo social no ambito
empresarial.

“Devemos agir com compliance”, frase muito utilizada no meio empresarial na atualidade.
Porém, primeiramente se faz necessario entender o termo “Compliance”, e também pontuar
0s seus objetivos e forma de implantagao, para que possamos colocar em pratica dentro
do ambiente empresarial.

Figura 7: Compliance
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Fonte: Google

(https://www.google.com.br/search?g=exerc%C3%ADcios+e+programas+de+compliance
&riz=1C1NHXL pt-
BRBR741BR741&source=Inms&tbm=isch&sa=X&ved=0ahUKEwijLiruqgzvPVAhWFQZAKH
RZKAGEQ AUICygC&biw=1329&bih=615#imgrc=BIGZbk-W9INOIdM: > acessado em 28
de agosto de 2017)
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4.1. CONCEITO

Sao muitas as definicdes para o termo compliance, mas no final todas se fundam em um
mesmo entendimento.

De acordo com o site Jusbrasil a definigdo de Compliance:

O termo compliance tem origem no verbo em inglés fo comply, que significa agir de
acordo com uma regra, uma instrugéo interna, um comando ou um pedido, ou seja,
estar em “compliance” é estar em conformidade com leis e regulamentos
externos e internos. Portanto, manter a empresa em conformidade significa
atender aos normativos dos érgaos reguladores, de acordo com as atividades
desenvolvidas pela sua empresa, bem como dos regulamentos internos,
principalmente aqueles inerentes ao seu controle interno.
(<https://michaellira.jusbrasil.com.br/artigos/112396 364/0-que-e-compliance-e-
como-o-profissional-da-area-deve-atuar> acesso em 15 de julho de 2017)

Em conformidade com o site ABBI:

Vem do verbo em inglés “To Comply”, que significa “Cumprir’, “Executar”,
“Satisfazer”, “Realizar o que lhe foi imposto” ou seja, Compliance € o dever de
cumprir, de estar em conformidade e fazer cumprir regulamentos internos e externos
impostos as atividades da Instituicao.
(<http://www.abbi.com.br/download/funcaocdecompliance 09.pdf> acessado em 30

de julho de 2017)

A cartilha da BM&F BOVESPA, também faz a sua defini¢cao:

Compliance: deriva do verbo inglés “to comply”, que significa dever de cumprir, isto
€, estar em conformidade e fazer cumprir leis, decretos, regulamentos e instrugées
aplicaveis a atividade da Companhia, que, na hipétese de ndo cumprimento, podem
gerar sangOes, perda financeira e danos a reputacdo/imagem; (<
http://ri.bmfbovespa.com.br/fck_temp/26 107/file/Pol%C3%ADtica%20de%20Com
pliance 20160513.pdf> acessado em 15 de julho de 2017)

Como visto compliance, nada mais é do que atender, adequar, cumprir, executar, realizar
o que foi estipulado, conforme uma regra apropriada a empresa e também leis externas.

Ou seja, é estar em conformidade com as leis, regulamentos, normas e diretrizes internas,
e também procedimentos e principios corporativos que norteiam o negdécio da empresa,
assegurando a ética e a transparéncia, a legalidade, e acima de tudo melhorando a
Governancga Corporativa, otimizando os resultados e diminuindo os riscos.

A Cartilha da ABBI faz uma definicdo clara e objetiva de “ser compliance” e “estar em
compliance”:



62

Ser compliance” é conhecer as normas da organizagao, seguir os procedimentos
recomendados, agir em conformidade e sentir quanto é fundamental a ética e a
idoneidade em todas as nossas atitudes.

Estar em compliance” é estar em conformidade com leis e regulamentos internos e
externos. (<http://www.abbi.com.br/download/funcaodecompliance 09.pdf>
acessado em 30 de julho de 2017)

E ainda faz referéncia do que ¢ “ser e estar’ em compliance:

Ser e estar compliance” é, acima de tudo, uma obrigacédo individual de cada
colaborador dentro da instituicao.
(<http://www.abbi.com.br/download/funcaocdecompliance 09.pdf > acessado em 30
de julho de 2017)

O compliance surge como um instrumento poderoso de integragao de atuagao corporativa
adequada, com repercussao em toda organizagao. Onde o exercicio de profissionalizagao
e lideranca corporativa, sdo requisitos de idoneidade e de conformidade. E possivel criar
uma vantagem competitiva quando a organizagdo agrega valor para a governanga
corporativa por meio de ferramentas de compliance que procuram se adequar as melhores
praticas da empresa.

Defini-se desta forma, o instrumento e a missédo da fungdo de compliance como sendo:

Assegurar, em conjunto com as demais areas, a adequacéo, fortalecimento e o
funcionamento do Sistema de Controles Internos da Instituigdo, procurando mitigar
os Riscos de acordo com a complexidade de seus negocios, bem como disseminar
a cultura de controles para assegurar o cumprimento de leis e regulamentos
existentes. (http://www.abbi.com.br/funcaodecompliance.html> acessado em 30 de
julho de 2017)

No Brasil a justigca entende que a empresa tem o dever de manter um ambiente de trabalho
saudavel e promover a orientagcdo se seus funcionarios. Por isso € fundamental o
desenvolvimento de mecanismos de prevencgao e coordenag¢ao de problemas internos que
possam vir a acontecer, ou melhor dizendo, uma estrutura de compliance, de integridade.

Empresas de diversos seguimentos perceberam a importancia na adogao da compliance,
inclusive no campo trabalhista.

4.2. APLICACAO NA AREA TRABALHISTA

O ambiente trabalhista, assim como a esfera empresarial estdo cada dia mais exigentes,
repercutindo incisivamente nas relacbes de trabalho, necessitando frequentemente de
atualizag¢des da politica e normas de uma empresa.
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Quando nos referimos ao ambiente de trabalho, falamos de pessoas buscando através da
Justica do Trabalho, direitos trabalhistas, danos morais e outras indenizagdes, que
posteriormente podem se transformar em enormes riscos organizacionais e financeiros, os
passivos trabalhistas. Constata-se em artigo publicado no site Sescap, por Cibele Naoum
Mattos:

Como reflexo da exigente legislagdo trabalhista e do rigor das fiscalizagdes
realizadas pelo Ministério do Trabalho e Ministério Publico do Trabalho, nos ultimos
anos, as empresas vém sofrendo com o excessivo aumento do numero de
reclamacoes trabalhistas, agcbes civis publicas e de multas decorrentes de autos de
infracoes, gerando grande perda financeira. (https://sescap-
pr.org.br/noticias/post/artigo-compliance-empresa-e-funcionarios > acessado em 27
de julho de 2017)

Diante da implacavel lei, muitas empresas tém buscado medidas de protecdo e agdes
preventivas, através do compliance trabalhista, que se apresenta na forma de medidas
prevengao de ocorréncias no local de trabalho, mediante a aplicagdo de um Cdédigo de
Conduta Etica interno e ordenamento juridico vigente. No ambito trabalhista o compliance
abrange as condutas discriminatorias, o assédio moral, e o relacionamento entre gestores
e colaboradores, dentre outros. Conforme entendimento de Cibele Naoum Mattos, em artigo
publicado no site Sescap, ela faz uma definicdo da aplicagdo do Compliance na empresa:

Este instrumento consiste na adogcdo de medidas profilaticas, pautadas na ética e
na legislacdo trabalhista vigente, que buscam garantir um ambiente de trabalho
mais seguro e ético aos trabalhadores, evitando, por exemplo, a ocorréncia de
acidentes de trabalho e o desenvolvimento de doencas profissionais.

Além disso, o programa também reduz os riscos de possiveis autuagdes e agdes
judiciais, detecta eventuais conflitos a tempo de resolvé-los extrajudicialmente e,
ainda, aumenta o grau de satisfagcdo confianga do empregado no trabalho e da
propria empresa nas relacées comerciais. (<https://sescap-
pr.org.br/noticias/post/artigo-compliance-empresa-e-funcionarios > acessado em 27
de julho de 2017)

Para o site ICTS, sobre a aplicagédo de compliance nas organizagdes:

O principal beneficio da transformagao da cultura ética da empresa é que normas
internalizadas passam a fazer parte do DNA daqueles que conduzem os negdcios,
reduzindo gastos com controles, as perdas, as fraudes, os contenciosos
trabalhistas, as multas e passivos entre outros pontos, argumento esse de
indiscutivel importancia em momentos de crise. Somado a isso, nao podemos
esquecer que empresas intrinsicamente éticas aumentam o seu valor, melhorando
sua imagem no mercado e sua rentabilidade.
(http://www.icts.com.br/app/webroot/files/uploads/ckfinder/files/Pesquisa%20d0%?2
0Compliance%200rganizacional-
%20Uma%20forma%20de%20mensurar%20e%20transformar%20a%20cultura%2
0%C3%A%tica%20da%20empresa_2804 _final.pdf> acessado em 10 de agosto de
2017)
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Muitas empresas tém adotado os seus proprios codigos de conduta, na maioria das vezes,
movidos pelos escandalos de outras empresas. Essas normas impostas, geralmente sdo
voluntarias e um tanto simples. Os cdédigos e normas internas capacitam e auxiliam os
funcionarios a entenderem a politica da empresa, evitando situagdes delicadas como
assédio moral e sexual, brigas entre funcionarios e uso inadequado da internet (fotos
pornograficas, virus, roubo de informagdes, etc.) e e-mails corporativos. Propiciando ainda,
um ambiente saudavel e produtivo, evitando prejuizos financeiros com a¢des trabalhistas e
morais, que refletem na imagem da empresa. Sobre codigo de ética de conduta dispde a
cartilha do CBIC:

Um codigo de ética € um meio para transformar os valores e principios de uma
instituicdo ou empresa em conduta efetiva dos seus colaboradores. Nesse sentido,
além de regulamentos de comportamento, ele deve prever uma estrutura para a sua
aplicagao, publicos-alvo, canais de comunicagao para recebimento de denuncias e
orientagao e previsao de penalidades.
(http://cbic.org.br/sites/default/files/etica%20e%20compliance%20volume %20!.pdf
> acessado em 10 de agosto de 2017)

Para a CGU:

O codigo de ética ou conduta é uma importante ferramenta de comunicacao da
empresa com seus funcionarios e com a sociedade, por meio da qual ela pode
explicitar seus valores e o0s comportamentos esperados ou proibidos.
(http://www.cgu.gov.br/Publicacoes/etica-e-integridade/arquivos/programa-de-
integridade-diretrizes-para-empresas-privadas.pdf> acessado em 10 de agosto de
2017)

Com o crescimento da regulamentacgao, algumas empresas tiveram que encontrar meios
para atestar que estavam de acordo com a lei, um meio mais formal e estruturado para
enfrentar a complexidade da normatizagado moderna. Como podemos observar em artigo
publicado pelo site Lec News:

Por isso é cada vez mais desejado que se criem politicas e procedimentos que
estabelegam critérios adequados a serem observados pelos empregados das
organizacbes em diferentes situagdes, seja para assegurar tratamento respeitoso
entre colegas, como a obediéncia a critérios objetivos por exemplo em atos
demissionais, contratagbes ou outras atividades cotidianas. Convencionou-se
chamar de Compliance Trabalhista a atividade de regulamentar as relagdes de
trabalho e fazer cumprir as normas estabelecidas internamente, e também, do ponto
de vista da gestdo empresarial, os critérios efetivos para o tratamento das relagdes
da empresa com seus funcionarios. (<
http://www.lecnews.com/artigos/2016/03/31/programa-de-compliance-trabalhista-
pode-reduzir-riscos-e-melhorar-resultados/> acessado em 27 de julho de 2017)

Para o site Jus:

Na primeira frente € necessario, mapeando as especificidades de cada nucleo
organizacional, criar um ambiente transparente, sadio e respeitoso no trato
interpessoal entre todos os funcionarios, observando os ditames do complexo
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ordenamento juridico trabalhista patrio, passando, ainda, pela jurisprudéncia
pertinente as relagdes trabalhistas. Neste sentido, por exemplo, devem ser coibidas
atitudes preconceituosas, abusos hierarquicos, além de obediéncia a critérios
objetivos em contratagdes, desligamentos e, claro, no trato entre colegas. Amplia-
se, ainda, para a gestdo empresarial ético-sustentavel, na qual haja a atuagéo
incisiva para obedecer a legislacdo posta, de forma a ndo suprimir direitos
trabalhistas.  (<https://jus.com.br/artigos/49237/implementacao-de-programa-de-
compliance-e-seus-impactos-na-area-trabalhista > acessado em 27 de julho de
2017)

A estruturagao e implantagdo de um programa de Compliance Trabalhista, exige um grande
esfor¢co, engajamento e vontade dos diretores da empresa, para proporcionar uma
organizacao totalmente de acordo com a legislagdo nacional. Devendo anteceder um
adequado treinamento para os integrantes da organizagédo, com a finalidade de assegurar
que todos compreendam o que se espera a partir da implementagao desses mecanismos.
Disserta sobre essa implantacéo a escritora Ana Paula L. Candeloro, em um artigo escrito
para a revista RI:

A implantacdo de um Compliance estratégico parte da conscientizacdo da sua
importancia, passa pela disseminagao do conceito por todos os que seréo afetados,
e termina no movimento de engajar aqueles que deverdo contribuir
efetivamente. Engajamento significa obter comprometimento e a consequéncia
natural € que todos trabalharéo por um bem comum. Em um estagio mais evoluido
de atividade empresarial podemos dizer que a certeza advém da confianga
naqueles que, uma vez engajados verdadeiramente, desempenham as fungdes
essenciais. (<http://www.revistari.com.br/187/890 > acessado em 30 de julho de
2017)

Nota-se que o envolvimento e o comprometimento dos dirigentes, faz com que o programa
preventivo, seja criado, padronizado e propagado para todos os departamentos da
empresa, demonstrando ainda, que ha uma lideranga efetiva dos dirigentes da empresa.
Para a ABBI em sua cartilha:

O compliance deve comecgar pelo “topo” da organizacdo. A efetividade do
compliance esta diretamente relacionada a importancia que é conferida aos padroes
de honestidade e integridade e as atitudes dos executivos séniors, que devem
“liderar pelo exemplo”

... E preciso que todos os colaboradores trabalhem com ética e idoneidade em todas
as suas atividades e que a Alta Administragao apoie a disseminagao da cultura de
compliance. (<http://www.abbi.com.br/download/funcaodecompliance 09.pdf >
acessado em 30 de julho de 2017)

E também de acordo com o Portal de Compliance:

E necessario que a conscientizagdo da necessidade de se adequar as normas seja
iniciada e seguida pela Alta Dire¢ao da empresa, tornando o conceito permeavel em
toda a organizagdo, principalmente via lideranga pelo exemplo.
Cabe a Alta Administragdo garantir que o0s recursos necessarios para 0
desenvolvimento, implantagdo e aprimoramento continuo do Programa de
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Compliance estejam disponiveis.(https://www.portaldecompliance.com.br>
acessado em 10 de agosto de 2017)

Os dirigentes da empresa representam a mais alta influéncia na cultura organizacional, e
ela que influenciara o estimulo a mudangas e seu modelo delimitara a conduta dos demais,
provocando assim um efeito domind. Essas mudancas, visam alinhar os processos,
assegurar o cumprimento das normas e procedimentos e, principalmente, preservar a
imagem da instituicdo perante o mercado. Isso tudo depende do desempenho Governanga
Corporativa, aliada a outros departamentos, feito através de estudos e pesquisas, de
acordo com a cartilha da ABBI:

A eficiéncia da Governanga Corporativa deve se basear numa analise criteriosa da
adequagao dos processos, da cultura e da disciplina organizacional, recursos
humanos e tecnologia, e na aplicagdo de controles rigorosos, preventivos e
detectivos no gerenciamento dos Riscos. Deve pautar-se, ainda, em uma atuagao
conjunta com os gestores na avaliagédo, gestdo e monitoragédo dos mecanismos de

medicao de informagdes de desempenho.
(http://www.abbi.com.br/funcacodecompliance.html> acessado em 10 de agosto de
2017)

Nesse mesmo sentido disserta o Portal de Compliance:

O sucesso de um Programa Efetivo de Compliance & condicionado ao suporte
recebido da Alta Direcdo da empresa. Eles sdo os maestros que vao dar o tom, e
conduzir toda a organizagdo rumo ao caminho certo. Por isto, é fundamental que a
Alta Direcéo esteja preparada, em termos de competéncias e de conhecimento
técnico para exercer este papel.
O desafio é inserir a cultura de Compliance na cultura da empresa, fazendo com
que o tema faga parte das prioridades da gestao, inclusive com reflexos nas metas
e agdes de reconhecimento. O Compliance deve estar inserido no dia-a-dia, e ser
visto como parte integrante e parceira do negocio.
(https://www.portaldecompliance.com.br> acessado em 10 de agosto de 2017)

A cartilha da ABBI — FEBRABAN, determina sendo ainda de responsabilidade e
compromisso da alta gestédo das instituigdes voltada ao cumprimento do compliance:

» Buscar um Sistema de Controles Internos adequado ao Risco de seus Negocios,
a fim de proporcionar seguranga operacional e maior confiabilidade aos seus
investidores e clientes;

» Designar Oficiais de Compliance devendo prové-los de uma adequada estrutura
administrativa de apoio, a fim de assegurar a funcionalidade da Gestdo de
Compliance. A nomeacédo de um Oficial de Compliance ndo exime a Instituicéo e
cada uma de suas Areas e funcionérios, da obrigatoriedade de conhecer, aplicar e
desenvolver controles internos adequados aos riscos de seus negocios;

» Estruturar a fungdo Compliance de forma independente e autbnoma das demais
areas da Instituicdo, para evitar os conflitos de interesses e assegurar a isenta e
atenta leitura dos fatos, visando a busca da conformidade por meio de agbes
corretivas/preventivas ~ sendo  munida com  informagbes  relevantes.
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(http://www.abbi.com.br/funcacodecompliance.html> acessado em 10 de agosto de
2017))

O Compliance, é cada vez mais um elemento distintivo para a competitividade das
organizagdes, pois o mercado mundial busca e valoriza a transparéncia, ética nas
interacbes econdmica e nas relacdes sociais.

Ademais, ja foi comprovado que, trabalhar em um ambiente saudavel, ético, integro e que
respeite os valores essenciais ao ser humano, e que busque o bem comum, gera maior
produtividade ao empregador e consequentemente maiores lucros.

4.3. COMUNICACAO, TREINAMENTO E CONTROLE INTERNO DO
COMPLIANCE

Depois de definido a misséo e os valores, o codigo de ética, politica e procedimentos, inicia-
se uma campanha de divulgagdo do programa de compliance, para o seu conhecimento,
orientagdo e treinamento dos colaboradores da organizagdo. A comunicagdo € o
treinamento compdéem um dos principais pilares do programa de compliance. Devendo este
ser de facil acesso, disponibilizado em locais visiveis, de forma periddica, atrativa e simples.
A conscientizacdo dos temas de compliance deve ser pautada em treinamentos continuos,
para evitar violagdes e desvio de conduta diante dos principios e diretrizes da instituicao.

Sobre o treinamento e comunicagéo dos colabores dispde o Portal de Compliance:

Programas de treinamento, comunicagdo e incentivos sado fundamentais para
promover a cultura de Compliance e dar ciéncia das normas aplicaveis

A definicao de estratégia e plano de treinamento, comunicagéo e incentivos permite
o devido encadeamento e multiplicagdo do conhecimento, reforco de mensagens
no momento correto e reciclagem, otimizando os resultados.

Promover o conhecimento das normas aplicaveis é fundamental para um Programa
Efetivo de Compliance. Regras claras permitem que as acgdes e decisdes sejam
realizadas de modo aderente, propiciam maior conforto para os colaboradores e
publico envolvido, permitem a avaliagdo de conformidade e o monitoramento, e
permitem a aplicacdo justa de sangdes em caso de descumprimento.
Treinamento e comunicagdo sdo complementares, e ajudam a empresa a
disseminar as normas externas e internas aplicaveis, em especial o Cédigo de Etica
& Conduta.. (https://www.portaldecompliance.com.br> acessado em 10 de agosto
de 2017)

Sobre o a efetividade de um bom treinamento, a Allianz em seu portal de compliance:

O Treinamento visa fornecer a base para o entendimento do compliance, por meio
da demonstracado das formas de seu cumprimento e do suporte a sua aplicagao.
Seus agentes estdo a todo momento orientando os colaboradores sobre regras e
procedimentos exigidos tanto interna quanto externamente, de origem local ou
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internacional. (https://www.allianz.com.br/allianz/compliance/treinamento>
acessado em 10 de agosto de 2017)

Para a CGU:

A empresa deve ter um plano de capacitagdo com o objetivo de treinar as pessoas
sobre o conteudo e os aspectos praticos das orientagdes e das politicas de
integridade. As regras nao terdo efetividade se as pessoas n&o souberem como e
quando aplica-las. E necessario que todos, no ambito da empresa, recebam
treinamentos sobre valores e orientacdes gerais do Programa de Integridade.
(http://www.cgu.gov.br/Publicacoes/etica-e-integridade/arquivos/programa-de-
integridade-diretrizes-para-empresas-privadas.pdf> acessado em 10 de agosto de
2017)

A comunicagdo interna € o melhor meio para auxiliar na divulgagdo do programa de
compliance, desde que haja planejamento e estratégia, que vise atingir de forma efetiva
todos os setores da organizagdo, respeitando os niveis de escolaridade e graus de
discernimento. No entendimento do site Race Comunicagao:

Qualquer modelo de comunicacéo interna, no entanto, deve incluir dentro de seu
planejamento, ideias, estratégias e agcdes para a divulgacdo de um programa de
compliance. A comunicagado sempre tera as melhores ferramentas para informar as
diferentes areas da companhia, atingindo com mais assertividade os publicos
internos, para que toda a empresa esteja trabalhando de forma alinhada e sabendo,
sem duvidas, o que é compliance.

Para que isso se desenvolva da melhor forma, diversas ferramentas podem ser
utilizadas. Eventos, comunicados, festas, veiculos internos e até mesmo
a criacéo de cartilhas. O essencial é identificar todos os publicos internos e trabalhar
da forma mais efetiva com cada um deles, sempre detectando todas as
oportunidades e limitagbes. (http://www.racecomunicacao.com.br/blog/como-a-
comunicacao-interna-pode-ajudar-o-compliance/> acessado em 10 de agosto)

Em sua cartilha de compliance, a Hope também faz referéncia sobre a importancia da
comunicacéo e treinamento dos colabores:

O programa de compliance nao funcionaria se nao fosse efetivamente comunicado
a todos. E extremamente importante que o Cédigo de Etica e demais documentos
e temas relacionados ao Programa de Compliance sejam comunicados e estejam
disponiveis em locais de facil acesso.
(http://www.hopeservicos.com.br/compliance/downloads/manual.compliance _Hope
.pdf> acessado em 10 de agosto de 2017)

Nesse sentido a CGU dispde em sua cartilha:

O investimento em comunicacgéo e treinamento é essencial para que o Programa de
Integridade da empresa seja efetivo. Os valores e as linhas gerais sobre as
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principais politicas de integridade adotadas pela empresa, geralmente
externalizados no cédigo de ética ou conduta, devem estar acessiveis a todos os
interessados e ser amplamente divulgados. Dirigentes, funcionarios, e até mesmo,
em casos apropriados, terceiros responsaveis pela aplicagado das politicas, devem
ser devidamente treinados. (http://www.cgu.gov.br/Publicacoes/etica-e-
integridade/arquivos/programa-de-integridade-diretrizes-para-empresas-
privadas.pdf> acessado em 10 de agosto de 2017)

Faz-se necessario implantar mecanismos praticos e procedimentos de controle, e
monitoramento, para assegurar se tais normas estao sendo respeitadas, detectar eventuais
desvios ou inconformidades que possam ocorrer, € ainda soluciona-los de forma adequada.
Destaca a cartilha da ABBI:

Segundo o Manual da Supervisao do BACEN, um elemento fundamental da
abordagem prudencial observada pela Supervisédo é que as Instituigdes Financeiras
devem ter Controles Internos adequados e efetivos. De fato, a verificagdo da
cobertura e eficacia destes controles, a luz das diretrizes em vigor e das boas
praticas geralmente aceitas, € uma parte significativa de qualquer inspecéo dos

orgaos reguladores em uma Instituicao Financeira.
(http://www.abbi.com.br/funcacodecompliance.html> acessado em 10 de agosto de
2017)

Evidencia-se que que os Controles Internos permeiam todas os procedimentos e atividades
de uma organizagao, sendo necessarios a organizagao para identificar excegdes e sinais
de violag&o as regras.

A empresa precisa dispor de meios para garantir que as normas definidas sejam
de fato cumpridas, e este é o papel dos controles internos. Os controles devem
mitigar os riscos identificados, sem contudo prejudicar a operacdo, buscando o
balanco entre controle e eficiéncia. Por isso, é necessaria a criagéo de controles
adaptados a dindmica do negocio.
Além disto, a empresa precisa monitorar o cumprimento das regras estabelecidas.
(https://www.portaldecompliance.com.br> acessado em 10 de agosto de 2017)

Um programa eficaz de compliance deve possuir meios para que o colaborador possa tirar
duvidas a respeito das regras em vigor e se necessario denunciar ocorréncias, ou suspeita
de descumprimento das mesmas. Deve ainda, em caso de descumprimento do programa
de integridade, deve ter normatizado a previsdo de aplicagdo de medidas disciplinares, e
em quais casos sao aplicaveis. Para a CGU:

A previsao de aplicagdo de medidas disciplinares em decorréncia da violagdo de
regras de integridade € importante para garantir a seriedade do Programa, néo se
limitando a um conjunto de regras “no papel”’. Ainda mais importante € a certeza da
aplicacdo das medidas previstas em caso de comprovagdo da ocorréncia de
irregularidades. A empresa deve ter normas escritas que especifiquem quais s&o as
medidas disciplinares previstas e os casos em que se aplicam. E necessario
esclarecer também quais sdo os procedimentos adotados e que area possui a
atribuicdo de apuragao dos fatos e das responsabilidades.
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(http://www.cgu.gov.br/Publicacoes/etica-e-integridade/arquivos/programa-de-
integridade-diretrizes-para-empresas-privadas.pdf >acessado em 10 de agosto de
2017)

Quando implantada a compliance, se torna uma obrigagao para todos os colaboradores,
devendo a instituicdo deixar claro em seu codigo de ética, que o colaborador de ma conduta,
tera de contar com consequéncias disciplinares devido a violagdo das obrigagdes. Um
regulamento interno define principios basicos, normas processuais e critérios aplicaveis em
toda a empresa para a tomada de decis6es em procedimentos de correcio.

Um programa de compliance nunca esta concluido, tem que ser aperfeicoado
periodicamente, e continuamente monitorado e avaliado. Tem que se revisar as politicas,
norma e procedimentos constantemente, com a finalidade de garantir que estejam em
consonancia com a lei e regulamentos, e compatibilidade com os negécios da empresa.

A Organizagdo tem que ter metas estabelecidas de crescimento de acordo com seus
negocios. Deve-se adotar mecanismos de avaliagdo e indicadores, com o propdsito de
medir o desempenho e a eficiéncia do programa, proporcionando a obtencéo de dados que
serao utilizados no estudo de melhorias do compliance.

Com tais dados em maos, a empresa pode optar em manter o que esta funcionando, e
alterar o que nao funciona, fornecendo maior clareza sobre os riscos trabalhistas ao quais
estdo expostas. O programa de Compliance € um processo que deve ser ajustado as
caracteristicas de cada empresa, € impossivel a criacdo de um unico modelo, devido a
realidade pratica de cada empresa, devendo ser aperfeicoado continuamente, conforme as
exigéncias do contexto da empresa e sua capacidade para inovar e crescer.

Estar em compliance é um bom negdcio.
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5. CONSIDERAGOES FINAIS

Todas agbes direcionadas a melhora na gestao de pessoas sao bem-vindas, porque na
maioria das agdes trabalhistas, os conflitos causadores sdo advindos de problemas de
relacionamento entre colegas de trabalho, e sobretudo entre gestores e subordinados.
Conviver com pessoas sem ética no ambiente de trabalho pode ser desagradavel, e isso
traz consequéncias financeiras para as organizagbes. Dessa forma, o problema se torna
relevante e ha a necessidade de encontrar formas para conté-lo.

Visto que a nossa normatizagao e os tribunais, responsabilizam na grande maioria dos
casos a empresa, pela conduta dos seus gestores, e também pelo convivio e
relacionamento dos seus funcionarios.

Por este motivo a importancia do investimento em um programa de compliance pelas
organizacgdes. Vimos que a implementagéo dessa ferramenta auxiliara a redugao de riscos,
dara seguranga a conformidade em relagdo normas vigentes e preservara a organizagao
de uma exposigao negativa da sua imagem. Evitando ainda que a organizagdo seja
associada a condutas antiéticas e passivos trabalhistas, gerando credibilidade perante o
mercado.

O Trabalho exposto procurou identificar os principais elementos relacionados com a
importancia da existéncia de um programa de compliance trabalhista na organizacéo. Pode-
se dizer que essa ferramenta € um dos pilares da governanga corporativa por assegurar a
alta administracao, a existéncia de um Sistema de Controles Internos, que certifica de
maneira clara, que os procedimentos da instituicdo se encontram em conformidade com as
normas e politicas internas e também com a legislagéo vigente, gerando a credibilidade no
setor em que atua e aumentando a transparéncia, o que favorece a vantagem competitiva
e proporciona a sustentabilidade da organizacéo.

Garantindo um desempenho adequado da fungdo de Compliance, a organizagao certificara
seu comprometimento com a consolidagédo de seus negdcios com base ética, em uma
busca incessante da melhoria dos seus controles, melhorando ainda sua governanca
corporativa.

Para qualquer organizagao a confianga € primordial para um bom desempenho. Mas estar
em conformidade com as leis, ndo garante um ambiente totalmente em compliance, o
cumprimento do programa deve ser um estado de espirito, que percorra cada setor da
organizagao, e que todos entendam que estar em compliance deve ser uma obrigacao
individual de cada colaborador. Ou seja, todos sédo responsaveis por estar compliance,
comecando pela alta administracao.

Ademais, trabalhar em um ambiente integro, ético, saudavel e que respeite os valores
sociais, aumenta a satisfacdo interna dos funcionarios, e acaba por gerar uma maior
produtividade ao empregador e por consequéncia o0 aumento da lucratividade.

O monitoramento das atividades pelo compliance permite verificar qualquer desvio de
conduta, e pode ainda, a partir dessa analise estudar forma para evitar que aconteca
novamente.

Através do estudo realizado, notou-se ainda a relevancia de uma exploragéo maior do tema,
com o intuito de divulgar a implantagdo desse sistema que pode resultar em inUmeros
beneficios para a organizacéo, tais como: melhoria no relacionamento do empregador com
o empregado, ambiente mais saudavel e produtivo, disseminagao de padrbes de ética e
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cultura na organizagao, evitar prejuizos financeiros com agdes trabalhistas e morais; que
refletem na imagem da empresa e agregagao de valor no mercado. Constatou-se a
necessidade de desenvolvimento de mais pesquisas na area, tendo como objetivo a
disseminacao do compliance em outros ramos do direito. Observou-se que as pesquisas
em sua esséncia possuem um conteudo praticamente igual, e que a evolugado esta
acontecendo, porém lentamente.

Consequentemente, acredita-se que o programa de integridade auxilia com suas
ferramentas, adequando a empresa a obediéncia absoluta a CLT, adequacado dos
processos internos as normas técnicas do negdcio, e a gestdo de pessoas, para atingir a
modernizacado da administragdo empresarial. Percebe-se que basta uma pequena falha da
organizagao, para que seja responsabilizada e onerada com restricoes legais e punigdes
judiciais.

Com todas as informacbes expostas, fica claro, da importancia do compliance no
crescimento e desenvolvimento empresarial de forma ética e saudavel, preservando-se de
desgastes desnecessarios por parte da organizagao e dos seus colaboradores.

O Brasil vem crescendo economicamente e conquistando uma grande visibilidade mundial,
sendo de suma importancia o investimento nesse tema. Visto que todas as vantagens
apresentadas nesse trabalho sdo validas para auxiliar o desenvolvimento empresarial de
maneira correta, a qual funcionarios e gestores encontrem-se satisfeitos.
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