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XXVII CONGRESSO NACIONAL DO CONPEDI PORTO
ALEGRE -RS

DIREITO DO TRABALHO E MEIO AMBIENTE DO TRABALHO |11

Apresentacao

Esta publicacdo é o resultado de um conjunto de artigos cientificos apresentados no XXVII

Congresso do Conselho Nacional de Pesguisa e Pés-graduacdo em Direito (CONPEDI), no
GT “Direito do Trabalho e Meio Ambiente do Trabalho I11”. Vale registrar que esses eventos
vém se convertendo em momentos fundamentais na difusdo da doutrina, das correntes
jurisprudenciais, de conhecimentos e de experiéncias forenses no ambito juslaboralista,

merecendo destague o rigor académico de todos 0s que participam nesta coletanea. Esse fato
consubstancia um valor significativo e uma garantia de seriedade, somados a uma identidade
humanista que nos, estudiosos/as do Direito do Trabalho, também costumamos representar
no mundo juridico.

Com temas variados e de grande relevancia acerca do mundo laboral, o GT “Direito do
Trabalho e Meio Ambiente do Trabalho 111" oportuniza reflexdes muito interessantes. Os
temas foram agrupados em seis eixos de apresentacéo: Globalizagdo; Trabalho Escravo;
Meio Ambiente Laboral; Terceirizagdo; Assédio Moral e Reforma Trabal hista.

No ambito da Globalizagdo cabe salientar a dimensdo politica da globalizagdo para
possibilitar com maior clareza o papel do Estado-nacdo na complexidade mundial. Neste
aspecto, Hannah Arendt apresenta o diagndstico de que a face do século XX ficou marcada
pel os refugiados sem patria, destituidos de direitos. (CADEMARTORI, 2009).

O desenvolvimento perfaz sob outros doutrinadores com o objetivo de embasar a seguinte
problematicac O Valor Social do Trabalho:Numa Reflexdo filosofica Frente & Mudancas
Estruturais Provocadas pelo Fendmeno da Globalizagdo. autoria: Jazam Santos e Lucilaine
Ignacio da Silva.

As Transformagdes do Mundo do Trabalho: Um Ensaio Sobre a Substituigdo do Trabaho
Humano pelas Novas tecnologias e o Papel do Estado Social frente a Temética. autora:
Barbara De Cezaro; Direito a Desconexdo do Trabalho Frente a uma Sociedade
Hiperconectada, autora: Barbara Bedin.

O segundo eixo trata sobre o Trabalho Escravo, os trabalhos foram focados na conceituagdo e
caracterizac8o da escraviddo contemporéanea e das condic¢des andlogas as de escravo que tém



sido objeto de discussdo de parlamentares, de fiscais do Ministério do Trabalho, de
advogados e dos juristas em geral e tem reflexo na efetiva protecéo aos trabalhadores ou em
sua negacdo. Nesse eixo os temas apresentados foram: Do Combate ao Trabalho em
Condicdo Analoga a de Escravo sob a Perspectiva da Inclusdo Social e da Proibicdo ao
Retrocesso. autores:Rita de Cassia Rezende e Ilton Garcia Da Costa; Standard Probatorio
para a Configuracdo do Crime de Escraviddo e a Dignidade da Pessoa Humana.autoria:
Silvio Carlos Leite Mesquita e Daniela Arruda De Sousa M ohana.

A seguir as apresentacfes foram destinadas a0 Meio Ambiente do Trabalho o Meio
Ambiente Natural atualmente uma das maiores preocupacdes da sociedade moderna e de
risco. Os temas apresentados foram: Meio Ambiente do Trabalho: Salde e Seguranca do
Trabalhador como Direito Social e Direito Fundamental. autoria: Sonia Aparecida de
Carvaho e Maira Angelica Dal Conte Tonial; Programa Trabalho Seguro do TRT de Santa
Catarina: A: Acéo Institucional de Insercdo /Conscientizacdo Social, Prevencdo de Acidentes
de Trabalho e Defesa do Trabalho Digno, Seguro e Saudavel. autor: Ricardo Jahn e dentro
desse eixo o Trabalho Infantil Artistico: Limites entre a Liberdade Artistica e a Protecéo
Integral .autoras. Grasiele Augusta Ferreira Nascimento e Maria Aparecida Alkimin; A Teoria
do Risco e o Medical Monitoring no Direito do Trabalho Brasileiro. autores. Larissa de
Oliveira Elsner , Gustavo Vinicius Ben.

No eixo direcionado a Terceirizacdo das relacGes de Trabalho, a terceirizacdo pode ser
entendida como um reflexo da crescente tendéncia de flexibilizacdo dos direitos trabal histas
gue ganhou forca nas duas Ultimas décadas do século XX. Autores apontam gue o fomento
das estratégias de flexibilizac8o das relacdes de

trabalho ocorreu em estreita consonancia com um receitudrio politico de inspiracéo
neoliberal. Nesse sentido cabe mencionar as seguintes apresentacdes. Novos Contornos Da
Terceirizac8o e a Harmonizacdo com os Direitos dos Trabal hadores Terceirizados: Desafios e
Perspectivas. de Alinne Bessoni Boudoux Salgado , Caroline Kindler Hofstteter; e Etica
Empresarial, Compliance e Terceirizacdo Trabalhista: Possibilidade ou Utopia. autoras:
Soraia Paulino Marchi Barbosa , Carina Pescarolo.

Quanto ao tema Assédio Moral o presente estudo se justifica, ao analisar 0 assédio moral
decorrente as relagbes de emprego, procurando identificar sua forma de manifestacéo e
tipologia, e principalmente, verificando-se se a conduta assediadora no ambiente laboral tem
o potencial de gerar efeitos deletérios para além dos atores desta relacéo e para a sociedade
em geral. Do mencionado tema foram apresentados os seguintes trabalhos: As Consequéncias
Individuais e Sociais do Assédio Mora Laboral elaborado por Debora Markman e Mirta



Gladys Lerena Manzo De Misailidis; Discriminacéo no Trabalho e Exigéncia de Atestados
de Esterilizagdo ou de Gravidez (Lel N° 9.097 /1995). autoria: Karla Jezualdo Cardoso
Paiffer , Gisele Mendes De Carvalho; Da Repercussdo das Midias Sociais no Término do
Contrato de Trabalho. autoras: Adriana Mendonca Da Silva, Cassia Sousa Costa.

Finalmente os temas levantados foram relacionados a Reforma Trabalhista Lei 13.467 de
2017, a qual traca uma analise acerca do caréter precarizador das relagdes do trabalho.
Inicialmente, demonstra-se que ainsercéo deste novo modelo no ordenamento juridico so foi
possivel em face do recente momento de ruptura democratica.Em seguida, verificam-se os
impactos sociais perversos da reforma, a qual precariza 0 contrato e a remuneracéo e na
liberdade do trabalhador. Por fim, constata-se que a mencionada alteracéo legislativa afasta a
Republica Federativa do Brasil do compromisso de manter uma agenda para o trabalho
decente. Os etextos a seguir: A Reforma trabalhista e a Prevaléncia do Acordado sobre o
Legislado: O Limite constitucional da Atuacéo do Sindicato dos Trabalhadores. autoria de
Max Emiliano da Silva Sena e Leticia da Silva Almeida; A Pgjotizacdo do Contrato de
Trabalho e a Reforma Trabalhista. autoria José Antonio Remedio e Selma Lucia Dong;
Contribuicdo Sindical: O Desmantelamento do Sindicalismo Brasileiro pela Reforma
Trabalhista. autores Silvio Ulysses Sousa Lima , José Eleoma De Vasconcelos Ponciano;
Aspectos Intertemporais dos Honorarios de Sucumbéncia Instituidos pela Reforma
Trabalhista. autores. Laissa Fabris de Souza e Luiz Alberto Pereira Ribeiro; O Contrato
"Zero Hora'" E a Intermiténcia Democrética.autoria: Ailsi Costa De Oliveira; A
Remuneracéo por Produtividade e o Contrato Intermitente no Setor Sucroalcooleiro. autora:
Mariana Loureiro Gama.

Prof. Dr. llton Garcia Da Costa— UENP
Profa. Dra. Mirta Gladys LerenaManzo De Misailidis— UNIMEP
Nota Técnica: Os artigos que ndo constam nestes Anais foram selecionados para publicacdo

na Plataforma Index Law Journals, conforme previsto no artigo 8.1 do edital do evento.
Equipe Editoria Index Law Journal - publicacao@conpedi.org.br.



ETICA EMPRESARIAL, COMPLIANCE E TERCEIRIZACAO TRABALHISTA:
POSSIBILIDADE OU UTOPIA?

BUSINESSETHICS, COMPLIANCE AND LABOR THIRD PARTY: POSSIBILITY
OR UTOPIA?

Soraia Paulino M ar chi Barbosa 1
Carina Pescarolo 2

Resumo

No contexto global contemporaneo, marcado pela amplitude da terceirizacdo trabal hista para
gualquer atividade e, a crescente busca das organizagdes em conduzir seus negocios com
€tica e integridade, o presente trabalho visa analisar em que medida é possivel alcancar a
efetividade da ética empresarial mediante programas de compliance nas organizagdes que
detém no seu quadro de empregados prestadores de servicos terceirizados.

Palavras-chave: Eticaempresarial, Compliance, Terceirizacdo trabalhista, Efetividade,
Possiveis solugdes

Abstract/Resumen/Résumé

In the contemporary global context, marked by the scope of outsourcing for any activity and
the growing search of organizations to conduct their business with ethics and integrity, this
paper aims to analyze the extent to which it is possible to achieve the effectiveness of
business ethics through compliance programs organizations that have outsourced service
providers.

K eywor ds/Palabr as-claves/M ots-clés. Business ethics, Compliance, Labor outsourcing,
Effectiveness, Possible solutions

1 Mestranda em Direito Empresarial e Cidadania pelo Centro Universitario Curitiba— UNICURITIBA.
Especialistaem Direito e Processo do Trabalho pela Pontificia Universidade Catélica do Parana— PUC/PR.
Advogada Trabal hista.

2 Mestranda em Direito Empresarial e Cidadania pelo Centro Universitario Curitiba- UNICURITIBA.
Advogada Trabal hista.
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INTRODUCAO

No mundo corporativo hodierno, a velocidade dos negocios e a amplitude dos
relacionamentos exigem uma permanente vigilancia sobre o cumprimento dos principios éticos
contidos no conjunto de normas internas de uma empresa e em todos que, de alguma forma,
relacionam-se com ela.

Diante disso os programas de compliance ganham especial importancia no meio
empresarial, tratando-se de um instrumento destinado a estabelecer medidas que assegurem que
as regras que Ihe sdo impostas sejam, de fato, cumpridas.

Apos o advento das Leis n° 13.429/2017 e n° 13.467/2017, a atividade de terceirizacdo
trabalhista irrestrita passou a ser autorizada no setor privado.

Todavia, esta nova sistematica de relacdo de trabalho pode impactar diretamente na
busca e preservacdo do padrdo ético corporativo almejado mediante os programas de
compliance da empresa tomadora de servigos, seja pela grande rotatividade dos terceirizados,
seja pelo distanciamento desses empregados e aqueles diretamente vinculados a contratante.

A presente pesquisa, portanto, tem como objetivo analisar em que medida é possivel a

efetivacdo da ética empresarial mediante programas de compliance nas organizac6es que detém
no seu quadro de empregados prestadores de servigos terceirizados.
Para tanto far-se-4 uma breve abordagem acerca do conceito de ética empresarial e sua
importancia organizacional. Em segundo momento, serd demonstrado 0s objetivos,
caracteristicas e elementos do compliance e sua aplicabilidade nas relacbes de emprego.
Posteriormente, seré analisado os conceitos de terceirizacao trabalhista, as limitacdes impostas
pela jurisprudéncia, bem como os principais aspectos que contribuiram para a legalizagéo e
autorizacdo da atividade irrestrita correspondente. Ao final analisar-se-a a problematica ora
apresentada, com o escopo de trazer solucGes as questdes ora ventiladas nessa relacéo trilateral
quanto a efetividade da ética empresarial mediante praticas de compliance.

A metodologia utilizada no presente artigo sera o teorico-bibliografico. J& o método
I6gico de organizagdo do texto € o dedutivo, pois se pretende teorizar do aspecto geral para o

particular.
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1 ETICA EMPRESARIAL: CONCEITOS E IMPORTANCIA ORGANIZACIONAL

A palavra ética vem do grego ethos, que significa carater ou principios que norteiam
uma cultura, comunidade ou um grupo. Ethos também pode ser empregado no ambito pessoal,
como as caracteristicas da personalidade de um individuo que distinguem suas a¢fes como
correta e justas ou incorretas ou injustas (LACKBURN, 1997).

De acordo com o dicionario de filosofia, ética pode ser definida como a investigacao
racional ou teoria de padrdes correto e incorreto, do mal e do bem, que uma classe de individuos
deve aceitar (DENNY, 2001).

Essa classe pode ser humanidade em geral, mas também podemos pensar na ética em
espaco limitado, como a ética empresarial, sendo este um conjunto de padrGes que 0s
profissionais em questdo devem aceitar e observar (NASHA, 2001).

No mundo corporativo de hoje a velocidade dos negécios e a amplitude dos
relacionamentos exigem uma permanente vigilancia sobre o cumprimento dos principios éticos
contidos no conjunto de normas internas de uma empresa e em todos que, de alguma forma,
relacionam-se com ela.

A organizacdo visa atingir suas metas, estratégias, focando na divisdo do trabalho.
Assim, ela cria departamento para determinadas funcBGes, onde cada setor contém um
coordenador que é responsavel pela distribuicdo das tarefas dentro do departamento (DAFT,
1999).

E imprescindivel para as empresas que adotem préticas éticas e morais, onde se
consigam obter mais transparéncia, para que possam ser reconhecidas e respeitadas pelas as
pessoas.

As corporagdes que ndo tém regras claras nem controle sobre a prética de fraudes e
atos de corrupcao estdo fadadas a desaparecer.

A empresa ética é aquele onde os empregados sdo motivados naturalmente a se
comportarem de modo ético no trabalho porque as pessoas tornam-se habeis em levar em conta
0s interesses de todas as partes afetadas por deciséo ou acdo (AGUILAR, 1996).

E muito importante para as empresas terem suas normas éticas e morais bem definidas,
pois a organizagdo é composta por pessoas e muitas delas ndo tém compromisso ético, por isso,
é imprescindivel que a empresa mantenha um relacionamento transparente com o publico

interno e externo.
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O publico interno se refere as relagbes de compromisso com a forga de trabalho para
a construcdo de resultados de valor agregado, por meio da qualidade do meio ambiente de
trabalho, salde e seguranca. Ja& o publico externo se refere a qualidade dos servicos,
relacionamento com os clientes e parceiros, protecdo ao meio ambiente e cumprimento das
responsabilidades legais, fiscais e sociais (LIMA, MAIA, WALTZ, 2017).

As organizagdes sdo constantemente avaliadas e observadas pelos consumidores e
clientes na hora de adquirir um produto ou servico. O mercado esta mais consciente e engajado,
e, por isso, busca organizacGes que oferecam mais do que qualidade em seus produtos. O
consumidor quer se identificar com a empresa por seus valores e principios.

No estudo realizado pela Fundagdo Nacional da Qualidade — FNQ?! (2011), a ética

dentro das organizacdes foi apresentada por meio de trés esferas:

Tabela 1

Individual Organizacional Macro

Diz respeito as atitudes e a
moralidade de uma pessoa dentro
da organizacéo e dever ser avaliada

Esta esfera compreende um
sistema de valores e principios

A esfera macro corresponde a
questdbes de carater  social,

a partir de trés critério referenciais:
a) A acdo deve ser boa;

b) A inten¢do ou finalidade com
que se pratica uma agdo deve ser
boa;

c) As circunstancias e
consequéncias de suas acles
devem ser boas.

Se algum desses critérios ndo for
seguido, com certeza, esta faltando
ética ao individuo que tomo
determinada atitude e, portanto,

faz-se necessario uma nhova
avaliagdo  ética sobre  suas
condutas.

pelos quais a organizacdo deve ser
regida, determinados por seus
proprietarios ou executivos e
expostos de maneira aberta e clara
para todos os colaboradores da
instituicdo.

E recomendavel que esse sistema
de valores esteja materializado em
um documento, acessivel a todos
dentro da organizacéo.

tecnoldgico, legal e de relacdes
internacionais.

Para uma organizacao ser ética, ela
precisa atender a padrbes e
principios que estdo além do seu
universo interno e de seus
empregados.

Dentro de uma organizacdo, a alta administracdo é mais observada e espera-se que ela
seja um exemplo a ser seguido pelo resto da companhia.
Portanto, para que a ética seja parte da cultura de uma empresa, seus lideres devem

personificar os valores organizacionais. Eles devem ser o exemplo de postura virtuosa e

1 A Fundacdo Nacional da Qualidade (FNQ) promove o desenvolvimento das organizacdes por meio
da geracdo e da disseminacao de conhecimento na area da gestao no Brasil. Estimula a buscar por
uma gestao de exceléncia. Disponivel em: <http://www.fnq.org.br/sobre-a-fng>. Acesso em 01.08.2018.
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promover a transparéncia dentro da empresa. Ao demonstrar coeréncia entre o discurso da
organizacgdo e comportamento de seus lideres, sera mais facil disseminar a consciéncia ética em
toda a corporagdo (LEISINGER, 2001). Caso contrario, quando as praticas pouco éticas se
tornam publicas dentro das organizagdes, acabam se tornando 0 modus operandi da institui¢éo
e, assim, as atividades de seus negdcios sofrem um impacto negativo.

Lideres de negdcios sdo frequentemente sujeitos a grandes pressdes para vencer e, por
iss0, sdo constantemente tentados a quebrar as regras, muitas vezes, induzindo seus liberados,
silenciosamente, a fazerem o mesmo (FQN, 2011).

Um dos grandes sinais da lideranca ética é a manutencdo da fidelidade a principios
morais tanto nos bons quanto nos maus momentos e isso exige uma grande coragem moral,
além de enorme capacidade de enfrentar o risco de perdas imediatas que uma decisao ética pode
implicar.

Por isso, é cada vez mais desejado que se criem politicas e procedimentos que se
estabelecam critérios a serem observados pelos empregados das organizacGes em diferentes
situacOes para assegurar um ambiente laboral respeitoso e sadio.

Diante desse cenario, é salutar a busca das organizac6es pela efetividade da ética nas
relacfes de trabalho. Objetivo esse que esta em crescente expansdo no ambito empresarial
mediante a aplicacdo de uma ferramenta que visa instituir uma cultura organizacional ética por
meios de programas com vistas a promover um ambiente organizacional saudavel: o

compliance.

2 COMPLIANCE NAS RELACOES DE EMPREGO

Num mundo cada vez mais globalizado em que as praticas de profissionalizacdo e de
governancga corporativa se tornam pré-requisitos de idoneidade e de conformidade de regras
internacionais, especialmente para garantir o potencial de seguranca das empresas, 0
compliance surge como uma ferramenta poderosa de integracdo de boas préaticas corporativas
com impactos em toda a organizacéo.

No ambito organizacional, entende-se o termo compliance como um conjunto de
disciplinas para fazer cumprir as normas legais e regulamentares, as politicas e diretrizes
estabelecidas para as atividades da instituicdo ou empresa.

O objetivo do compliance corporativo € proteger a organizacdo de atos ilegais ou
antiéticos (ASSI, 2013).
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Trata-se de um instrumento destinado a estabelecer medidas que assegurem que as
regras que Ihe sdo impostas sejam, de fato cumpridas (KUHLEN, 2013).

No Brasil, o compliance ganhou destaque com a Lei de Prevengdo a Lavagem de
Dinheiro (Lei 9.613/98) e com a Lei Anticorrupcdo (Lei 12.846/13) que permite a
responsabilizacdo criminal, civil e administrativa de seus dirigentes pela préatica de atos contra
a administracdo publica, nacional ou estrangeira.

Além do compliance genérico, que é desenvolvido a partir dos critérios da Governanca
Corporativa e da Lei Anticorrupcdo, que esta mais ligado a esfera da Administracdo Publica, o
compliance trabalhista também vem ganhando visibilidade exatamente por tangibilizar um
ativo que muitas vezes passa despercebido pela maioria das empresas: a gestdo do direito
coletivo e individual do trabalho, pela gestdo dos recursos humanos e pelo auxilio na tomada
de decisbes dos dirigentes.

O Decreto n° 8.420/2015, que regulamenta a Lei 12.846/2013, conceitua compliance
em seu artigo 41 (BRASIL, 2018) in verbis:

Art. 41. Para fins do disposto neste Decreto, programa de integridade consiste, no
ambito de uma pessoa juridica, no conjunto de mecanismos e procedimentos internos
de integridade, auditoria e incentivo a denincia de irregularidades e na aplicagdo
efetiva de codigos de ética e de conduta, politicas e diretrizes com objetivo de detectar
e sanar desvios, fraudes, irregularidades e atos ilicitos praticados contra a
administracdo publica, nacional ou estrangeira.

Paragrafo Unico.

O programa de integridade deve ser estruturado, aplicado e atualizado de acordo com
as caracteristicas e riscos atuais das atividades de cada pessoa juridica, a qual por sua
vez deve garantir o constante aprimoramento e adaptacdo do referido programa,
visando garantir sua efetividade.

O compliance é uma ferramenta da governanga corporativa, cujas caracteristicas de
monitoramento e incentivo estdo intimamente ligadas ao programa de integridade. De acordo

com o Instituto Brasileiro de Governanga Corporativa (IBGC, 2018):

Governancga corporativa é o sistema pelo qual as empresas e demais organizagdes sdo
dirigidas, monitoradas e incentivadas, envolvendo os relacionamentos entre sGcios,
conselho de administracdo, diretoria, 6érgdos de fiscalizagdo e controle e demais partes
interessadas. As boas praticas de governanca corporativa convertem principios
basicos em recomendacdes objetivas, alinhando interesses com a finalidade de
preservar e otimizar o valor econémico de longo prazo da organizacéo, facilitando seu
acesso a recursos e contribuindo para a qualidade da gestdo da organizacdo, sua
longevidade e 0 bem comum.
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E, corroborando com a afirmagéo de que ambos os institutos sdo correlatos, prediz o
IBGC (2018):

Estar em conformidade com as exigéncias regulatérias, normas e politicas internas
implica diretamente na longevidade da organizago.

Para isso, 0s processos de compliance apresentam-se como ferramentas fundamentais
para a criacdo de um ambiente corporativo confiavel, fortalecendo seus aspectos
tangiveis e intangiveis. Devido a sua importancia, o compliance tem assumido papel
de destaque na estruturagdo da governancga corporativa das organizagoes.

Os elementos que compBdem o programa de ética e compliance variam de acordo com
as caracteristicas de cada organizagdo, como por exemplo, seu estagio de maturidade, tamanho
da empresa e recursos disponiveis.

H4, no entanto, alguns elementos que sdo comuns & maioria dos programas, sao eles:
valores da organizacgdo; cddigo de conduta; educacdo e treinamento; canais de denuncia e de
esclarecimento; processo investigatorio; comités de ética; mecanismos de relacionamento ético
com terceiros (fornecedores, prestadores de servico, s6cios, subcontratados); auditorias internas
e independentes de ética e compliance; politicas internas e externas (GIOVANINI, 2014).

A relacdo e a integracdo do setor de compliance com todos 0s outros setores da
organizacdo ¢ fundamental para o éxito do programa.

Através desse sistema as empresas possibilitam um ambiente de trabalho saudavel e
apto a lidar com as questdes regulatérias e legais para promoc¢do de valores éticos com a
participacdo de todos (sOcios, gestores, empregados, parceiros, etc) e de forma continua
(PRADO, 2017).

Salienta-se que para ocorrer a eficacia e a eficiéncia do programa de compliance ndo
basta apenas a existéncia formal de um cédigo de conduta ética, se, na prética, a teoria € outra
(LEAL, 2015).

Os empregados de uma empresa ndo verdo coeréncia entre as disposi¢fes do Codigo
e as praticas adotadas na organizacao (como por exemplo, sonegacéo de impostos, pagamentos
realizados por fora do contrato de trabalho, condutas desrespeitosas aos direitos do trabalhador,
desequiparacdo de tratamento entre 0 empregado contratado diretamente e o terceirizado, maus-
tratos etc) se ndo for efetivamente exercida e obedecida por ambos os lados (empregado e

empregador).

136



Ainda para maior efetividade do programa de compliance trabalhista, imprescindivel
a existéncia de ouvidoria para que 0 empregado possa apresentar queixa ou sugestdo sem riscos
de retaliacdo. Por isso, as organizac6es que utilizam dessa ferramenta criam canais de denuncias
observando meios para manter o empregado no anonimato, preservando a identidade daquele
que decidiu dividir a sua dor ou mesmo expor uma fragilidade sistémica, de controles, ou um
fato concreto.

Outrossim, para que a organizacao tenha resultados, imprescindivel que ocorra correta
e criteriosa apuracdo dos fatos, a fim de evitar qualquer injustica, mas, uma vez comprovada a
denuncia, as providéncias devem ser adotadas de imediato e, sem a exposi¢do dos envolvidos,
dar-se publicidade ao ocorrido para que sirva de exemplo e alerta para os demais empregados.

Com essa medida, através do compliance, tanto se divulgara que a empresa nao tolera
condutas éticas erradas (sejam de que natureza for), como ouve 0s seus colaboradores e apura
com rigor os fatos. Agindo de forma transparente se consegue conquistar a confianca dos
empregados.

No ambito de compliance e controle interno no ecossistema de uma organizacéo,
algumas questdes estratégicas sdo de crucial importancia para a construcdo de um modus
operandi mais eficaz e, a0 mesmo tempo, mas adequado a cada perfil organizacional. Trata-se,
de um conjunto abrangente de a¢des, normas e sistemas internos que tem por finalidade evitar
desvios de conduta da corporacdo e de seus individuos. Mas, para a instrumentalizacdo do
compliance trabalhista é necessario a proximidade entre a organizacdo (empregadores) e
empregados, com vistas ao cumprimento das normas estabelecidas internamente.

Nesse diapaséo, verifica-se que esta ferramenta de efetividade das normas (internas
e/ou legais) é operacionalizada em relagdes bilaterais, ou seja, de um lado a
organizacao/empresa e do outro o individuo/empregado.

Nesse contexto, indaga-se se é possivel a implementagdo de um programa de
compliance numa relacao trilateral de emprego. Ou seja, como a empresa tomadora de servicos
— ante a alta propensdo rotativa de empregados terceirizados - podera fazer uma gestéo
adequada e garantir a efetividade da ética em sua organizacdo mediante o programa de
compliance?

Antes de buscarmos as respostas para essas problematicas, passamos a analisar o

instituto da terceirizacéo trabalhista sob o enfoque ora buscado.
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3 TERCEIRIZACAO TRABALHISTA

A terceirizacao é dita como fendmeno atrelado a reestruturacdo produtiva pos-fordista,
que eclodiu mundialmente no final da década de 1970 e que chegou ao Brasil de forma
consistente na década de 1980, sobretudo na reformulacéo da estrutura produtiva da industria
automobilistica (DRUCK, 2016).

O termo “terceiriza¢ao” sob a dtica técnica das relagdes empresariais significa “direito
de contratar terceiro para melhor atingir o objetivo social, tendo como escopo a reducdo de
custos e ampliacdo dos beneficios da especializacdo, passando a empresa se concentrar em suas
atividades essenciais” (DINIZ, 2005, p. 646).

No setor privado, a conformacao da estrutura juridica ao fendbmeno da terceirizacao
propriamente dito, nos moldes estabelecidos pela nova ordem econémica mundial a partir da
década de 70, surge com a regulamentacdo do trabalho temporario, pela Lei n° 6.019/74
(BRASIL, 1974).

Rompendo com a construcdo classica do contrato de trabalho bilateral, referida
legislacdo autorizou que empresas colocassem a disposicdo de outras empresas, de forma
temporaria, trabalhadores, em situacdes especificas previstas no seu artigo 2°, qual seja, “para
atender a necessidade transitoria de substituicdo de seu pessoal regular e permanente ou a
acréscimo extraordinario de servigos” (BRASIL, 1974).

Ainda, este novo regramento trouxe em seu bojo, outras limitacdes para esta
modalidade de contratacdo em seus artigos 5° e 10, seja quanto a obrigatoriedade de
credenciamento das empresas perante o Ministério do Trabalho e Emprego, seja quanto a
limitacdo do prazo do contrato em trés meses, respectivamente, (BRASIL, 1974).

A regulamentacdo do contrato temporario foi uma resposta a pressdo criada pelo
incremento de empresas de locacdo de mao de obra por prazo determinado (prestacédo de
servigos ou empreitada), apos a edicdo do Decreto-Lei n® 229/1967 (Brasil, 1967), no qual
coibiu o uso abusivo dos contratos por prazo determinado, limitando a autorizagdo para esta
forma de contratacdo as hipdteses em que o objeto do contrato estivesse efetivamente
delimitado no tempo, inserindo os paragrafos primeiro e segundo no artigo 403 do Decreto-Lei
n°5.452/1943 — Consolidacéo das Leis do Trabalho (Brasil, 1943).

Além da Lei n° 6.019/74 (BRASIL, 1974), outra atividade de relacao trilateral que

passou a ser prevista no ordenamento juridico patrio foi a do trabalho de vigilancia patrimonial
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e transporte de valores em instituicdes bancéarias (Lei n® 7.102/1983), no qual mais tarde foi
ampliada para além do @mbito bancério por meio da Lei n° 8.863/94 (BRASIL, 1994).

Nesse contexto, tem-se que a terceiriza¢ao ao surgir como demanda do empresariado,
recebeu gradativamente respostas do ordenamento juridico, com limitacGes impostas pelo
direito do trabalho e principios constitucionais.

Com o aprofundamento da terceirizacdo no Brasil, especialmente a partir dos anos 70
e 80, o Poder Judiciario, aculado sobretudo pela indecisdo do Poder Legislativo, se viu obrigado
a produzir uma logica interpretativa para assegurar soluc@es aos trabalhadores envolvidos na
prestacdo de servicos contratados de forma terceirizada, impondo algumas limitagdes acerca
desta modalidade de contratacao.

Nesse sentido, o Tribunal Superior do Trabalho editou no ano de 1986 a Stimula 256,
limitando a possibilidade de terceirizacdo apenas aquelas ja previstas legalmente, quais sejam,
o trabalho temporario - Lei 6.019/74 (BRASIL, 1974) e o servigo de vigilancia - Lei 7.102/83
(BRASIL, 1983).

Esse entendimento que expressava a jurisprudéncia a época, passou a balizar grande
parte das decisdes judiciais, que no reconhecimento do vinculo de emprego direto entre
prestador dos servigos e empresa beneficiaria do trabalho, a tomadora, quer no reconhecimento
da responsabilidade solidaria das contratantes (SANTOS; BIAVASCHI/2014).

A partir de 1990, houveram intensas pressdes de segmentos empresariais quanto a
flexibilizacdo das normas de protecdo social ao trabalho. Neste cenario em meados de 1993 o
Ministério Publico do Trabalho postulou perante o TST a revisdo da Sumula n°® 256 (face de
um inquérito civil pablico instaurado para investigar dentncia de uso pelo Banco do Brasil de
méo de obra ilegal de digitadores), requerendo a ampliacéo das hipoteses de terceirizacéo dentro
da administracdo publica federal, também, para o &mbito das empresas publicas e sociedade de
economia mista (BIAVASCHI , 2011, p. 8), nos termos do Decreto-lei n® 200 de 1967
(BRASIL, 1967) e do artigo 3°, paragrafo Unico da Lei 5.645/1970 (BRASIL, 1970).

Assim, o Tribunal Superior do Trabalho, realizou a reviséo de forma mais ampla que
a solicitada pelo Parquet, elastecendo a hipdtese de terceirizagdo ndo s6 para as empresas
publicas e sociedade de economia mista, mas também, para todas as entidades de natureza

privada, desde que o servico prestado fosse ligado a atividade meio do tomador.

2Simula 256. CONTRATO DE PRESTACAO DE SERVICOS. LEGALIDADE (cancelada) - Res.
121/2003, DJ 19, 20 e 21.11.2003. Salvo os casos de trabalho temporario e de servico de vigilancia,
previstos nas Leis n° 6.019, de 03.01.1974, e 7.102, de 20.06.1983, é ilegal a contratacdo de
trabalhadores por empresa interposta, formando-se o vinculo empregaticio diretamente com o tomador
dos servigcos (BRASIL, 2003).
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De tal sorte, houve o cancelamento da Simula 256 do TST (BRASIL, 2003), sendo
publicada a Sitmula 331% (BRASIL, 2011) que por sua vez sintetizou a matéria da terceirizacio
no ordenamento juridico brasileiro.

Ressalta-se que a Sumula 331 do TST foi editada em 21 de dezembro de 1993,
constando no seu bojo os itens I, 1l e Il — nas quais dispdem sobre a possibilidade de
reconhecimento de vinculo empregaticio - cuja base legal estava fulcrada na Lei n® 6.019/74
(BRASIL, 1974), Artigo 37, inciso Il da Constituicdo Federal de 1988 e Lei n° 7.102/83
(Alterou a Lei do Contrato Temporario), respectivamente.

O item 1V da referida Sumula, que primeiramente, versava acerca da responsabilidade
do tomador de servicos, mais tarde foi alterada mediante a Resolugdo 96/00 (BRASIL/2000)
para limitar a responsabilizacao dos entes publicos perante os contratos terceirizados.

Mais tarde, em 2011, novamente o item IV teve sua redacdo alterada mediante a
Resolucdo 174/2011, no qual também inseriu os itens V e VIl no mesmo dispositivo, regulando
a responsabilizacdo do ente publico e privado como tomadores de servicos pelos haveres
trabalhistas ndo pagos durante o contrato de trabalho (BRASIL, 2011),

Assim, nesse contexto foi considerada valida a terceirizacdo de servicos nas chamadas
atividade-meio, ou seja, nas atividades secundarias que ndo se relacionam com a atividade-fim
da empresa.

E imperioso pontuar que, em que pese, grande parte da doutrina definir a distingdo
entre atividade-meio e atividade-fim, referidas analises ndo foram suficientes devido a grande

quantidade de atividade existentes que as empresas podem terceirizar.

3Simula 331. CONTRATO DE PRESTACAO DE SERVICOS. LEGALIDADE

I- A contratagdo de trabalhadores por empresa interposta € ilegal, formando-se o vinculo diretamente
com o tomador dos servicos, salvo no caso de trabalho temporario (Lei n® 6.019, de 03.01.1974). II- A
contratacao irregular de trabalhador, mediante empresa interposta, ndo gera vinculo de emprego com
0s 6rgaos da Administracdo Publica direta, indireta ou fundacional (art. 37, Il, da CF/1988). IlI- Nao
forma vinculo de emprego com o tomador a contratacdo de servicos de vigilancia (Lei n° 7.102, de
20.06.1983) e de conservacao e limpeza, bem como a de servicos especializados ligados a atividade-
meio do tomador, desde que inexistente pessoalidade e a subordinagéo direta. 1V- O inadimplemento
das obrigacdes trabalhistas, por parte do empregador, implica a responsabilidade subsidiaria do
tomador dos servigcos quanto aquelas obrigacdes, desde que haja participado da relagdo processual e
conste também do titulo executivo judicial. V- Os entes integrantes da Administracao Publica direta e
indireta respondem subsidiariamente, nas mesmas condi¢cbes do item IV, caso evidenciada a sua
conduta culposa no cumprimento das obriga¢fes da Lei n.° 8.666, de 21.06.1993, especialmente na
fiscalizagdo do cumprimento das obrigacfes contratuais e legais da prestadora de servico como
empregadora. A aludida responsabilidade ndo decorre de mero inadimplemento das obrigacbes
trabalhistas assumidas pela empresa regularmente contratada. VI— A responsabilidade subsidiaria do
tomador de servicos abrange todas as verbas decorrentes da condenacéo referentes ao periodo da
prestacao laboral (BRASIL, 2011).

140



Assim, mesmo apdés a edi¢do da Simula 331 do TST, ao longo dos anos o Poder
Judiciario vinha delimitando no caso concreto se determinada funcdo desenvolvida pelo
trabalhador no curso contratual caracterizava-se como atividade-meio ou atividade-fim e, se
poderia ou ndo ser objeto de terceirizacao.

Ou seja, ndo obstante a Sumula 331 do C. TST trazer algumas limitagdes a respeito da
terceirizacdo trabalhista, a definicdo do que é atividade-meio e/ou atividade-fim e suas
consequentes (i)licitudes no &mbito dos respectivos contratos nunca deixaram de ser objeto de
discussdes nas Cortes Judiciarias do Pais.

O descasamento entre a normatividade em vigor e as necessidades das diferentes
realidades, a auséncia de regras claras quanto as atividades que podem ser terceirizadas e, ao se
decidir a partir de Simula (que pode ser interpretada de forma diferente), criou-se um ambiente
de inseguranca juridica para o empresariado reduzindo a propensdo de investimentos,
aumentando barreiras ao crescimento da produtividade, com consequentes impactos negativos
no desenvolvimento econdmico e na geragao de empregos.

A primeira tentativa de resposta ao apelo do empresariado as mudancas da
normatividade dos contratos de terceirizacdo, foram observados pelo poder executivo e
legislativo - apds sofrer muitas criticas por ndo regulamentar exaustiva e suficientemente a
terceirizacao - com a apresentacdo dos Projetos de Lei PL n°4.302/1998 (BRASIL, 1998) e PL
4.330/2004 (BRASIL, 2004), nos quais, caminharam a passos morosos e acabaram sendo
esquecidos na Casa Legislativa.

Diante deste cenéario e considerando que as relacGes de trabalho sdo determinantes
nesse panorama, ao longo dos anos a sociedade empresaria nunca deixou de clamar por uma
reforma nas leis trabalhistas a fim de as modernizar e derrubar as barreiras de um regime
normativo rigido, com pouco espago para negociacao, em prol ao crescimento da produtividade.

Em 2012, a Confederacdo Nacional da Industria decidiu aproveitar a sinalizacdo dada
pelo governo da época quanto ao seu interesse em alterar a legislacdo trabalhista para tentar
impulsionar a economia e, elaborou um conjunto de propostas para a modernizacao trabalhista.

O estudo foi apresentado ao setor industrial em formato de cartilha intitulada como
“101 Propostas Para Modernizacdo Trabalhista” (CNI/2012). Referido documento ilustrou os
problemas que podem refletir em custos, burocracia, inseguranca juridica, restricdes a

produtividade, assim como as dificuldades para os trabalhadores e o Estado.
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Ainda, a partir da andlise dos problemas identificados e com fulcro no
desenvolvimento econémico, constou no mesmo documento uma construcéo de 101 respectivas
propostas de solucio*.

Dentre as questdes apresentadas na referida analise como sendo limitadores do
desenvolvimento econdmico empresarial, constou a terceirizagdo trabalhista restrita as
limitacOes impostas pela jurisprudéncia.

O Instituto Ludwig Von Mises — Brasil (IMB), uma associa¢do voltada a producéo e a
disseminacéo de estudos econémicos e de ciéncias sociais que promovam os principios de livre
mercado e uma sociedade livre, no decorrer dos anos publicou artigos de economistas na defesa
da legalizacdo da terceirizagdo irrestrita no pais.

No artigo intitulado “Cinco Motivos Para Defender a Liberdade de se Terceirizar o
Trabalho” (BOLINI/2016), o estudo apresenta uma analise empirica da atividade mediante a
utilizacdo de dados graficos, afirmando em suas conclusGes que a terceirizacdo combate o
desemprego, reduz os contratos de trabalho informais, fomenta a contratacdo de grupos
marginalizados, aumenta a especializacdo e produtividade e melhora a seguranca juridica,

concluindo que:

“A legalizacho da terceirizac@o irrestrita é boa. Reduzindo o engessamento do
mercado de trabalho brasileiro, quica o pais consiga reduzir um pouco a sua taxa de
desemprego e seus niveis de informalidade na economia. E a principal licdo é: ndo
adianta falar de boas intengdes e bons sentimentos para com os trabalhadores e a
economia enquanto, na pratica, os efeitos das politicas defendidas sdo negativos”.

Todavia, em que pese o apelo do empresariado com apoio de grande parte de
economistas ao longo dos anos quanto a normatividade da terceirizag&o, a resposta efetiva veio
ser atendida somente em 2017, ocasido em o atual governo sob o argumento da viabilidade
econémica dado o momento de crise no pais, resolveu fazé-lo, aprovando o Projeto de Lei n°
4.332/98 (paralisado desde 2008) no qual, foi transformou-se na Lei Ordinaria n°® 13.429,
sancionada em 31 de margo de 2017 (BRASIL, 2017).

4 Esta proposta foi adotada como apoio para a definicdo das alteragcdes constantes na Reforma
Trabalhista ocorrida a partir de marco de 2017, mediante a edicdo da Lei n°® 13.429/2017 e Lei n°
13.467/2017, conforme afirmado pela Confederacdo dos Sindicatos no Férum Sindical dos
Trabalhadores (FST).
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O referido diploma legal, basicamente, delineou regras novas sobre o contrato de
trabalho temporério, regulado pela Lei 6.019/1974 (BRASIL 1974).

No tocante as regras que introduziu sobre a terceirizagdo em geral, elas ndo afetaram,
de maneira significativa o quadro juridico até entdo imperante no ordenamento juridico do Pais,
pois a nova legislagdo ndo deu contornos definitivos quanto a quais atividades as empresas
poderiam terceirizar, concluindo-se que o regramento insculpido na Simula 331 do TST foi
mantido.

A resposta definitiva ao apelo do empresariado acerca da terceirizacao irrestrita veio
apos trés meses da edicdo da Lei 13.429/2017(BRASIL, 2017), com a edicdo da Lei n°
13.467/2017 (BRASIL/2017) intitulada como “Lei da Reforma Trabalhista”.

Este segundo diploma legal foi além, introduzindo regras explicitas sobre a
terceirizacio trabalhista em sentido mais amplo na Lei 6.019/74, consagrando no artigo 4°-A°do
mesmo diploma legal (BRASIL, 1974), a terceirizacdo em qualquer atividade da contratante
(tomador de servicos), independentemente de ser ela essencial ou secundéria, fim ou meio.

Desta forma, o apelo do empresariado acerca da legalizacédo de trabalhos terceirizados
de forma irrestrita para afastar a inseguranca juridica até entdo vivida pelas limitacGes impostas
pela Simula 331 do TST foi finalmente atendida pelo governo, sendo este, um dos caminhos
destacados na “Reforma Trabalhista” para modernizar as regras laborais e amenizar a crise

econdmica que assola o Brasil.

4 A EFETIVIDADE DO COMPLIANCE PELAS ORGANIZACOES PRIVADAS QUE
TERCEIRIZAM SUA PRESTACAO DE SERVICOS: (IM)POSSIBILIDADE?

Alcancada a legalidade da terceirizagéo trabalhista e a liberdade de contratar terceiros
de forma irrestrita, com o advento das Leis n® 13.429/2017 e n°® 13.467/2017 aumentou o leque
de empresas especializadas na venda de méo de obra do trabalhador.

Desta feita, o ambiente regulatdrio trabalhista, bem como o cenario empresarial estdo
cada vez mais complexos, o que se reflete diretamente nas relagdes de trabalho, exigindo

constantes atualizacdes de politicas de uma empresa.

5 Art. 4°-A. Considera-se prestacdo de servicos a terceiros a transferéncia feita pela contratante da
execucao de quaisquer de suas atividades, inclusive sua atividade principal, a pessoa juridica de
direito privado prestadora de servicos que possua capacidade econdémica compativel com a sua
execucdo. §81° A empresa prestadora de servicos contrata, remunera e dirige o trabalho realizado por
seus trabalhadores, ou subcontrata outras empresas para realizacdo desses servigos. § 2° Ndo se
configura vinculo empregaticio entre os trabalhadores, ou sécios das empresas prestadoras de
servigos, qualquer que seja o0 seu ramo, e a empresa contratante
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Diante do cenario atual, vemos a necessidade de empresas se atentarem quanto a
absorcdo de praticas laborativas pautadas na ética, na observancia da legislacdo trabalhista, e
também, de praticas voltadas na melhoria no processo de gestdo de pessoas, pois muitas das
lides nascem de problemas de relacionamento entre colegas de trabalho, principalmente entre
subordinados e chefes, e ao final desaguam no Judiciario Trabalhista.

Por isso, a importancia de uma politica de ética nas relacdes de trabalho, centrada e
pautada no cumprimento da legislacéo trabalhista, a qual pode ser gerida por uma area de
compliance, bem como embasada em canais de ouvidoria, cddigos de conduta com previsdo de
san¢Oes disciplinares, transparéncia no controle das relagdes do trabalho, seja para prevenir ou
para identificar riscos.

Um programa eficaz de compliance, aliado as melhores préticas de gestdo de pessoas,
aumenta o grau de satisfacdo e de confianca do empregado na empresa, impactando diretamente
no clima organizacional.

Como é cedico, a qualidade da producdo esta ligada a satisfacdo do emprego. Trabalhar
num ambiente saudavel, ético, integro, que respeite os valores intrinsecos ao ser humano e que
efetivamente busque o bem da coletividade, gera maior produtividade e lucro para o
empregador. Um programa eficaz de compliance permite que se alcancem esses objetivos.
Todavia, algumas empresas ndo possuem controles rigidos de conduta e ndo tem interesse de
custear isso, ndo investindo em manutencao da ética no trabalho.

Nesse contexto, como estabelecer e implementar o compliance trabalhista nas relaces
de empregos triangulares? Como a empresa tomadora de servicos — ante a alta propensdo
rotativa de empregados terceirizados - poderd fazer uma gestdo adequada e garantir a
efetividade da ética em sua organizagdo mediante o programa de compliance?

Com o advento da lei 13.467/2017, ndo somente ocorrerd 0 aumento das empresas
especializadas em terceirizagéo trabalhista, mas também surge uma nova fase de estruturacéo
desse segmento. Pois, hodiernamente, em que pese o conceito de compliance no Brasil ser
recentissimo em relagio ao dos Estados Unidos®, as corporacbes estdo buscando a
implementacdo desses programas fulcrados ndo somente no cumprimento das obrigacdes
legais, mas pelas exigéncias de mercado. Na pratica o mercado ndo quer mais se relacionar com

empresas desatentas ao compliance.

6 Foi em 1960, na Comisséao de Valores Imobiliarios dos Estados Unidos, que comegaram a surgir 0s
primeiros mecanismos de controle interno para regulamentar valores imobilidrios, sendo que tais
sistemas passaram a ser divulgados e instituidos em outros ramos empresariais (MATHIES, 2017).
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Assim, para que as organizacgdes que utilizam da méo de obra terceirizada em grande
escala de rotatividade almeje a efetividade de seu programa de compliance e se mantenha no
mercado, imprescindivel que a empresa especializada em terceirizacdo esteja em consonancia
com o objetivo ético buscado pela tomadora de servicos. Ou seja, as empresas prestadoras de
servicos terceirizados também terdo que se estruturar implementando politicas e normas éticas
proprias mediante o compliance voltada ao seguimento empresarial que atuam, para também se
manter no mercado de trabalho.

Um fator, porém, faz com que tenham que estar ainda mais atentas as discussdes em
relagdo ao compliance. Pela natureza de suas atividades o elemento humano é o mais importante
ao analisar aquilo que se estd comercializando. Desta forma, considerando que as questdes de
compliance envolvem essencialmente o fator humano, empresas que prestam servi¢os, mais do
gue aquelas que comercializam produtos, estdo mais sujeitas, via de regra, a ocorréncia de fatos
que possam ferir as politicas e procedimentos internos, bem como as normas regulatérias do
setor e legislacdo interna e externa quando aplicaveis (COLARES, 2014).

Portanto, teremos um cendrio “duplo” em que um empregado precisara ter
conhecimento das politicas e procedimentos internos da companhia para a qual trabalha, ou
seja, conhecer o programa de compliance de seu empregador, €, por outro lado, também devera
estar familiarizado com normas que regulam a(s) empresa(s) tomadora(s) para as quais prestara
0S servicos contratados.

Isso significa que o empregado terceirizado deverd conhecer ndo apenas o programa
de compliance dessas companhias, mas também entender que o setor que a regula pode néo ser
0 mesmo da sua empregadora, e terd, via de consequéncia uma gama ainda mais ampla de regras
que devera conhecer e entender.

Em suma, para que a ética empresarial mediante programas de compliance seja efetiva
e alcancada nas organizacGes € essencial que a tomadora de servigcos busque no mercado de
trabalho empresas especializadas em terceirizacdo de méo de obra que tenham empregados
preparados para atender suas normas com programas de compliance sélidos e efetivos com os
seus objetivos almejados.

Em contrapartida, as empresas de terceirizacdo, terdo que se adequar as novas
exigéncias de mercado, se especializando em determinados segmentos, instituindo seus
préprios programas de compliance e preparando seus empregados para garantir a efetividade

da ética empresarial buscada pelas organiza¢des tomadoras de servicos.
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CONSIDERACOES FINAIS

Diante do estudo realizado, verificou-se os programas de compliance instituidas por
organizacg0es privadas que terceirizam suas atividades, podem ter sua efetividade abalada, caso
0 tomador de servicos ndo busque solugfes para alguns aspectos importantes nessa relagéo
triangular.

Primeiramente, cabera as tomadoras de servicos buscar na prépria estruturacdo da
terceirizacao para que esta ndo fuja de seu compliance.

As organizacOes deverdo procurar empresas especializadas na atividade de
terceirizacdo que também instituam programas de compliance objetivando a implementacédo de
politicas e normas éticas préprias voltadas ao seguimento empresarial que atuam. Ou seja,
tomadora de servicos e empresa terceirizadas deverdo estar com programas de compliance em
plena consonancia.

Outrossim, os contratos deverdo estar bem estruturados, de forma a vincular a atuagéo
das empresas prestadoras de servigos aos cddigos de conduta e ética das empresas tomadoras
de servicos, sob pena de rescisdo e indenizaces.

Para além do &mbito contratual caberé as empresas tomadoras de servigos promoverem
treinamentos periddicos para seus prestadores de servigos, ndo apenas para mostrar como
determinado trabalho deve ser desempenhado, mas também quais padrdes éticos sdo esperados
e de que forma atingi-los.

Em suma, para a efetividade de seus programas de compliance a tomadora de servicos
devera ampliar o seu campo estrutural observando as especificidades que a terceirizacdo de
servigos ocasiona nessa relacdo trilateral, para entdo, alcangar o padrdo ético corporativo

almejado.
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