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I ENCONTRO VIRTUAL DO CONPEDI
DIREITO DO TRABALHO E MEIO AMBIENTE DO TRABALHO |

Apresentacdo

Frutos de estudos aprovados para o | ENCONTRO VIRTUAL DO CONPEDI, realizado
entre os dias 02 a 08 de dezembro de 2020, apresentamos a comunidade juridica a presente
obra voltada ao debate de temas contemporaneos cujo encontro teve como tema “Direito,
Pandemia e Transformagao Digital: novos tempos, novos desafios?”.

Na coordenacdo das apresentacdes do Grupo de Trabalho "Direito do Trabalho e Meio
Ambiente do Trabalho I" pudemos testemunhar relevante espaco voltado a disseminagéo do
conhecimento produzido por pesquisadores das mais diversas regides do Brasil, vinculados
aos Programas de Mestrado e Doutorado em Direito. Os estudos, que compdem esta obra,
reafirmam a necessidade do compartilhamento das pesquisas direcionadas ao direito do
trabalho, como também se traduzem em consolidagdo dos esforgos para 0 aprimoramento da
area e da propria Justica.

Diante de um ano pandémico, foram apresentados inicialmente os artigos “A pandemia da
COVID-19 e os reflexos no mundo do trabalho: impactos a salide mental do trabalhador”;
“Garantia de direitos nas relacdes de trabalho docente universitério durante a pandemia de
COVID-19 a luz da Nota Técnica n° 11/2020 do Ministério Publico do Trabalho” e “Meio
Ambiente do Trabalho: por uma visao ética sustentavel em tempos de pandemia’

Em seguida, todos abordando o tema teletrabalho, vislumbramos os seguintes estudos: “A
pandemia do COVID 19 e a nova perspectiva de trabalho: teletrabalho e os impactos na
salde’; “A pandemia e o regime de teletrabalho, breve consideragtes’; “ O teletrabalho e a
reforma trabalhista: um estudo em tempos de pandemia no Brasil de 2020”; “ O teletrabalho
em domicilio: defini¢bes e debates contemporéneos’; “As consequéncias do teletrabalho na
salide mental dos trabalhadores em tempos de COVID-19”

Foram apresentados ainda dois artigos cujo foco principal trata de compliance relacionada ao
Direito do Trabalho. S&o eles: “Compliance como ferramenta efetiva de protecdo de dados
nas relacdes de trabalho” e “Compliance trabal hista: uma postura ética empresarial ?”.

Os direitos fundamentais, das criangas e das mulheres ndo poderiam ficar de fora deste grupo
de trabalho e foram analisados nos artigos intitulados: “Direitos fundamentais e a
flexibilizag@o da reformatrabalhista brasileira: apontamentos criticos’; “O direito humano ao



ndo trabalho: programa de combate ao trabalho infantil e de estimulo a aprendizagem para
efetivacdo do objetivo 8.7 de desenvolvimento sustentavel” e ainda “Meio ambiente do
trabalho e protecdo da mulher: reflexdes sobre o Projeto de Lei n.° 1.143/19 e a criagdo da
licenca menstrual no Brasil”.

Tratando de temas mais modernos, observamos ainda os artigos “ Capitalismo de plataforma
e a pretensa neutralidade nas relagdes de trabalho” e “Modernizacéo fake: desvendando a
realidade por detras dos indicadores de produtividade no servico publico”; “Neuromarketing
e os trabalhadores de aplicativos. técnicas modernas de exploragdo do trabalho humano” e
“Os impactos do avanco tecnoldgico no direito do trabalho: uma proposta de releitura dos
requisitos darelacdo de emprego”.

Por fim, temos o texto “A possibilidade de terceirizacdo do servigo de intimacdo nos
Tabelionatos de Protesto do Brasil, sob a perspectiva da Lei 13.429/2017" encerra o Grupo
de Trabalho.

Nossas saudacdes aos autores e ao CONPEDI pelo importante espaco franqueado a reflexdo
de qualidade voltada ao continuo aprimoramento da cultura juridica nacional.

Prof. Dr. Eloy Pereira Lemos Junior

Universidade de Italina

Prof. Yuri Nathan da Costa Lannes

Universidade Presbiteriana Mackenzie

Nota técnica: Os artigos do Grupo de Trabalho Direito do Trabalho e Meio Ambiente do
Trabalho | apresentados no Il Encontro Virtual do CONPEDI e que ndo constam nestes
Anais, foram selecionados para publicacdo na Plataforma Index Law Journals (https.//www.
indexlaw.org/), conforme previsto no item 7.1 do edital do Evento, e podem ser encontrados

na Revista do Direito do Trabalho e Meio Ambiente do Trabalho. Equipe Editorial Index
Law Journal - publicacao@conpedi.org.br.



COMPLIANCE COMO FERRAMENTA EFETIVA DE PROTECAO DE DADOS
NASRELACOESDE TRABALHO

COMPLIANCE ASAN EFFECTIVE TOOL OF DATA PROTECTION IN LABOR
RELATIONSHIPS

Estéfani Luise Fernandes Teixeira 1

Resumo

A pesquisa pretende examinar o compliance trabalhista como ferramenta efetiva para
aplicacéo da Lel gera de Protecdo de Dados no Brasil (LGPD). O compliance surge para
mudar a cultura das corporagdes. Estudam-se os mecanismos e diretrizes morais e legais das
empresas para estar de acordo com a legislacdo, atuando de forma ética intentando um
ambiente laboral sadio e equilibrado. Entende-se que a LGPD constitui importante e
necessario avango, mas ainda insuficiente frente as circunstancias de vulnerabilidade dos
dados dos funcionarios. Com efeito, um programa de integridade € uma estratégia atrativa
para adequagdo das empresas.

Palavras-chave: Compliance, Protecdo de dados pessoais, Direitos fundamentais, Lel geral
de protecéo de dados, Relacdo de emprego

Abstract/Resumen/Résumeé

The research aims to examine labor compliance as an effective tool for applying the General
Data Protection Law in Brazil (LGPD). Compliance comes to change the culture of
corporations. The moral and legal mechanisms and guidelines of companies are studied in
order to comply with the legislation, acting in an ethical manner aiming at a healthy and
balanced work environment. It is understood that the LGPD is an important and necessary
advance, but still insufficient in the face of circumstances of vulnerability of employee data.
Indeed, an integrity program is an attractive strategy for companies to adapt.

K eywor ds/Palabr as-claves/M ots-clés. Compliance, Personal data protection, Fundamental
rights, General data protection regulation, Employment relationship

1 Mestranda em Direito pela UPF. Especialista em Direito Material e Processual do Trabalho pela PUCRS.
Membro da Comisséo Especia de Educacdo da OAB/RS. Advogada e consultora.
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1 INTRODUCAO

O presente estudo versa sobre aplicacdo do compliance no ambito trabalhista para
aplicacdo de forma efetiva da Lei Geral de Protecdo de Dados — LGPD, essencialmente nas
relagcdes de emprego.

A origem da expressdo compliance vém do inglés “to comply with, significando estar
de acordo, cumprir com as leis e regulamentos estatais” (CARLI, 2017, p. 139-141). Em outras
palavras, significa obedecer aos dispositivos legais/morais, satisfazer, realizar. No mundo
corporativo, compliance esté relacionado a estar em conformidade com as leis e regulamentos
internos e externos a organizacdo. Desse modo, procura estar sempre em consonancia com 0s
principios da empresa, alcancando a moral, a honestidade e a transparéncia, ndo somente na
conducdo dos negocios, mas em todas as atitudes das pessoas. Além disso, os “Estados-partes
deverdo promover a formulacdo de normas e procedimentos com o objetivo de salvaguardar a
integridade das entidades privadas, incluidos os codigos de conduta, assim como para a
promocdo do uso de boas praticas comerciais entre as empresas e as relacdes contratuais destas
com o Estado” (CARLI, 2017, p. 139-141).

No contexto atual, as palavras de ordem que permeiam o ambiente empresarial
mundial é adaptacio, adequacio e mudanca. E de suma importancia pesquisar a tematica devido
a insercdo dos meios tecnoldgicos no ambiente laboral, essencialmente as tecnologias de
informag&o e comunicagéo — TICs, onde ha vulnerabilidade dos dados pessoais e sensiveis dos
empregados em razdo disso, violando os seus direitos e garantias fundamentais bem como,
direitos de personalidade, dispostos nos artigos da Constituicdo Federal de 1988 — CRFB/88.

Nesse artigo, objetiva-se realizar uma abordagem desse novo cenario empresarial,
enfatizando a necessidade de um programa de compliance trabalhista que defina um conjunto
de procedimentos que eliminard& ou diminuird consideravelmente os riscos do nao
cumprimentos das exigéncias legais/morais pela empresa com o intuito de proteger os direitos
minimos dos trabalhadores.

Diante disso, em tempos de uma sociedade hiperconectada por diversas plataformas
potencializando-se o recolhimento, tratamento e transmissdo dos dados pessoais e sensiveis dos
titulares. De acordo com a legislacdo vigente — LGPD existe diversas formas de coletas e
dispositivos para tutelar os direitos de personalidade do trabalhador, especialmente privacidade
e intimidade. Essa dificuldade de controle ocorre pelo desenvolvimento desenfreado do
mercado econdmico tecnoldgico e por vezes ha procura de uma vida com mais diversao ofertada

pela inteligéncia artificial. Logo, ocorrendo graves violagdes dos direitos fundamentais da
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pessoa humana. Assim, portanto, constata-se que 0 avanco tecnoldgico é um movimento célere,
irreversivel e irrefredvel a vista disso, devemos pensar métodos para tutelar os direitos minimos
dos trabalhadores.

Em termos metodologicos, utilizou a abordagem indutiva, cuja técnica de analise terd
como base pesquisas bibliograficas. Serdo utilizados como métodos de procedimento
funcionalista, objetivando pesquisar o instituto do direito/imposicdo da aplicacao da Lei Geral
de Protecdo de Dados no ambito trabalhista aplicando o compliance como ferramenta efetiva
para dar efetividade. O método de interpretagdo juridica é o socioldgico.

Destaca-se, ademais, que o tema se reveste de enorme relevancia social, juridica e
académica. Por fim, espera-se com o presente artigo contribuir para evolucao da Lei geral de
protecdo de dados conjuntamente com efetivas praticas corporativas para tutelar os direitos de
personalidade, em especial do direito fundamental a privacidade empregado, desse modo
protegendo seus dados pessoais e sensiveis e garantindo-lhe dignidade nas relagdes de trabalho
aplicando uma boa equipe de compliance trabalhista para aplicacdo efetiva da Lei Geral de
Protecdo de Dados-LGPD.

2 COMPLIANCE TRABALHISTA

O vocabulo compliance provém do verbo inglés to comply, que se traduz como
cumprir, estar em conformidade, obedecer, cumprir os regulamentos impostos, sejam internos
ou externos (FEBRABAN, 2019, p. 8). Nesse ponto, Sarlet e Saavedra aclaram: “compliance
significa em tradug@o literal estar em conformidade” (SARLET; SAAVEDRA, 2017, p. 266-
267). Ao tratar do assunto, “denotam a dificuldade na conceituacdo de compliance (estar em
conformidade), cujo significado somente € desvendado mediante uma analise do objeto
relacionado” (SARLET; SAAVEDRA, 2017, p. 266). Em sintese, os autores sustentam que o
termo determina uma relacdo de estar em conformidade com algo, ou seja, uma determinada
orientacdo de um estado de comportamento, em razdo do que se trata de uma norma juridica
(SARLET; SAAVEDRA, 2017, p. 266).

Para melhor elucidacdo da matéria, revela-se importante examinar as origens do
compliance no sistema brasileiro. No ponto, pode-se dizer que originou-se das incumbéncias
declaradas em relagdo a convengdes internacionais (ONU, OEA OCDE).! Significativamente,

em agosto de 2013 foi editada a Lei n. 12.846/2013, denominada Lei Anticorrupcdo, que

1 A saber: Organizagdo das Nagdes Unidas (ONU), Organizacdo dos Estados Americanos (OEA) e da
Organizacéao para a Cooperacao e Desenvolvimento Econémico (OCDE).
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“estabeleceu, no pais, a responsabilidade objetiva administrativa e civil de pessoas juridicas
pela pratica de atos contra a Administragdo Publica, nacional ou estrangeira” (ALMEIDA, L.,
2019, p. 2).

Nesse passo, consoante disposto no artigo 1°, paragrafo Unico, da Lei n. 12.846/2013,
aplica-se: “as sociedades empresarias e as sociedades simples, personificadas ou ndo,
independentemente da forma de organizacdo ou modelo societario adotado, bem como a
quaisquer fundacOes, associacOes de entidades ou pessoas, ou sociedades estrangeiras, que
tenham sede, filial ou representacdo no territdrio brasileiro, constituidas de fato ou de direito,
ainda que temporariamente” (BRASIL, 2013).

Ademais, o texto legal estabelece: “a pessoa juridica sera responsabilizada
independentemente da responsabilizacdo individual das pessoas naturais; dispGe sobre o
processo administrativo de responsabilizagéo; acordos de leniéncia; responsabilizacéo judicial;
sangOes inerentes aos calculos e multas e seu pagamento” (BRASIL, 2013). Entretanto, em
2015, o Decreto n. 8.420/2015, regulamentou a Lei Brasileira Anticorrup¢do, com o propdsito
de estipular um programa estruturado de mecanismos e procedimentos internos de integridade,
pretendendo constatar e corrigir situacdes em desconformidade e acgdes ilicitas contra a
Administracdo Publica, nacional ou estrangeira (BERTOCELLLI, 2019, p. 35).

A esse respeito, cabe ressaltar que o cumprimento das regras legais ou regulatorias,
além de um dever, passou a ser uma garantia de permanéncia da empresa no mercado de
trabalho, tal como a preservacao da sua imagem, especialmente contra publicidade negativa.
Destarte, destaca-se que implementando um programa de integridade, o empregador possuira
maior dominio e controle do seu neg6cio e, independentemente da atuacdo empresarial, desde
que siga as diretrizes estipuladas no ordenamento juridico. Diante de tal conjuntura, enfrentar-
se-a, nas linhas que seguem, as nuances que permeiam o compliance trabalhista.

Verifica-se, que o programa compliance trabalhista apresenta-se como uma alternativa
de protecdo e investimento empresarial. Ademais, ocorre uma transformacdo moral,
organizacional, de reflexo cultural e social entre as empresas. Destarte, consiste em um objetivo
tracejado por metas que abrangem 0s processos e operagdes. Em razdo disso, fundamentando-
se na avaliacdo dos sistemas de riscos, politicas, normas, fungbes, monitoramento, autorias,
checagens de atendimento, treinamentos e comunicagéo.

Portanto, é de grande relevancia prevenir e detectar possiveis falhas nas atividades
diarias para cumprir com éxito o programa de integridade. Desempenhando corretamente 0s
procedimentos, evitam-se os custos advindos de processos na esfera judiciaria, “multas por

ilicitudes e agregam valor ao mercado, melhoram a reputacdo da marca, atraem investidores e
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parceiros, principalmente os internacionais e com isso aumentam seus lucros e prosperam em
seu seguimento” (FRANCA, 2018, p. 157). Dito isso, cabe analisar a aplicabilidade do

compliance nas Relagdes de Trabalho.

3 APLICABILIDADE DO COMPLIANCE NAS RELACOES DE TRABALHO

A implementacdo de um programa de compliance efetivo em ambito empresarial
(atinente as relagdes de trabalho) adota uma postura ativa de “boas praticas e ética como
estratégia de negocios, indicando que a empresa age de acordo com a legislacdo e exerce o
poder fiscalizatorio de toda a cadeia produtiva. Assim, consequentemente, demonstra ao
mercado de trabalho sinais de confianga, credibilidade e solidez” (CRUZ, 2018, p. 81).
Outrossim, instituindo uma politica de compliance visa ao cumprimento das normas de
prevencao e analise dos riscos nas relacdes laborais.

Nesta esteira, 0os autores Marques Junior e Medeiros compreendem que para estar em
conformidade com a implementacdo do programa de compliance passa-se necessariamente
pelos seguintes passos: analise do risco (gerais e especificos da atividade), elaboracdo de
codigos de conduta e regulamentos internos, monitorizacdo, controle e comunicacéo,
investigacao e processos disciplinares, educacéo e formacao dos colaboradores (2018, p. 136-
137).

Nessa esteira, 0 programa de integridade nas relagdes de trabalho devera atuar em duas
frentes. A primeira é a elaboragcdo de politicas e procedimentos internos de observancia a
legislacdo, doutrina e jurisprudéncia nas relagdes laborais. A segunda é a fiscalizacdo efetiva
interna e externa e vigilancia do seu cumprimento (FRANCA, 2018, p. 156). Destarte, adotar
um modelo de gerenciamento de riscos e estrutura integrada é fundamental para protecdo da
todos envolvidos: empresas, funcionarios e terceiros. Nesta senda, faz-se fundamental instituir
mecanismos de prevencdo, precaucdo e de gerenciamento de possiveis ocorréncias.

Notadamente, Novelli (2016) destaca elementos para aplicabilidade de um programa

de compliance trabalhista eficiente, sdo eles:

a) um programa de precaucgdo e prevencao a adocdo de um programa de compliance
trabalhista: utilizando-se das técnicas de prévia avaliagéo de riscos;

b) levantamento do quadro de funcionarios;

c) observacdo de quais normas trabalhistas a empresa deve seguir e posteriormente
aplicando o cadigo de conduta a ser seguido pelos funcionarios adequando as normas
a pratica dos trabalhadores;

d) implementando um canal de dendncias;
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e) nomeando um responsavel para resolver os conflitos internos dos empregados e
fiscalizando a adeséo de todas as medidas determinadas pela empresa.

Ademais, tratando da implementacdo de um programa de integridade, constatam-se
pressupostos a serem adotados pela corporagdo, sdo eles: “andlise de riscos de forma geral e
especifica; elaboracdo de codigos de condutas e regulamentos internos; monitorizacao,
controle, comunicagdo; investigacdo e processos disciplinares; educagdo e formacgdo dos
colaboradores.” (MARQUES JR.; MEDEIRQOS, 2018, p. 136). Ressalta-se que para obter
melhoras do desenvolvimento da atividade empresarial faz-se necessaria a monitorizacdo e o
estabelecimento de mecanismos que facilitem o didlogo de possiveis irregularidades
especialmente no que diz com a conduta da empresa, que devera ser exemplar; relativamente
ao trabalhador que atuou com improbidade, independentemente do seu cargo ou funcéo, deve
ser aplicada uma metodologia severa de ndo admissdo de acdes delituosas (MARQUES JR.;
MEDEIROS, 2018, p. 137).

Nesse sentido, a corporacdo deve atuar conforme 0s pressupostos da investigacéo
interna, de modo que, apresentada a conduta ilicita, primeiramente apura-se a veracidade da
acao que, constatada, impde a puni¢do do funcionario (ou terceiro) que cometeu o desvio.
Entretanto, devem ser respeitados os limites do poder patronal, observadas as legislacdes e 0s
principios que regem as relagdes de trabalho.

Por fim, registra-se que o programa de integridade pode ser implementado em areas
distintas, porém, nao sera desempenhada a mesma estratégia para a sua aplicacdo “antes do
levantamento dos riscos, € necessario tracar os objetivos da empresa e os da aplicacdo do
compliance” (FRANGCA, 2018, p. 156), contextualizando-se as necessidades e especificidades
da corporacdo. Logo, apos estabelecer um objetivo com metas claras e avaliacdo da analise
aplicar-se-4 um programa de compliance empresarial (FRANCA, 2018, p. 156). Superada tais

questdes, cabe delinear o programa de compliance e suas linhas gerais.

4 PROGRAMAS DE COMPLIANCE: LINHAS GERAIS

Na sequéncia, examinar-se-do as linhas gerais do programa de compliance, sem a
pretensdo de esgotar o tema, incluindo-se demais elementos com o objetivo de tecer um
programa de integridade trabalhista com maior efetividade.

Em face disso, preliminarmente, apontam-se os pilares para o cumprimento do
programa de compliance: suporte da alta administracdo, avaliacdo de riscos, codigo de conduta

e politicas de compliance, controles internos, treinamento e comunicacado, canais de denuncias,
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investigacdes internas, due diligence, monitoramento e autoria (SEBRAE, 2015, p. 33). Tal
conjuntura implica na readequacdo organizacional da empresa, comunicacdo, lideranca e
transparéncia, sendo estes os elementos essenciais para efetivar uma grandiosa transformacéo
empresarial, adotando melhores métodos de governanca (PEREIRA JR., 2019, p. 15).

Sobreleva mencionar que a agdo de compliance “faz parte de um conjunto de
elementos que possibilitam o controle corporativo. O objetivo do controle corporativo é garantir
que a organizacdo desenvolva suas atividades dentro de limites e respeitando regras”
(LANGONI, 2019, p. 109); a vista disso, ao dispor de boas praticas, potencializam-se os indices
de eficiéncia, eficacia e confiabilidade nas relacdes laborais. Esse controle corporativo esta
relacionado com os pilares do programa de integridade: prevenir, detectar, corrigir (LANGONI,
2019, p. 110).

Acerca do tema exposto, salienta-se que o prop6sito de um programa de integridade é
atuar em conformidade com a lei aplicando medidas eficientes e eficazes nas relagfes de
trabalho. Desse modo, comprometendo-se a corporacdo no desenvolvimento de acbes de
precaucao e prevencdo, com essa conduta evitam-se 0s riscos e promove-se 0 bem-estar dos
funcionarios e terceiros. Por fim, observa-se que se a gestdo de riscos for bem estruturada,
organizada, com etapas definidas, representa uma questdo a ser pensada no sistema de
governanca corporativa.

Cumpre registrar dois personagens muito importantes para a implementacdo do
programa de compliance em uma empresa. O primeiro € o Compliance Officer, sendo ele a
pessoa responsavel pelo desenvolvimento, operacdo e monitoramento do programa de
compliance. E o comité de compliance surge para complementar o trabalho do Compliance
Officer (MATHIES, 2018, p. 144). As autoras Fincato e Gularte, sustentam que este tem o

encargo de “garantir que todos os procedimentos realizados pelos funcionarios estejam de

2 Nesta esteira, importante demonstrar exemplos na prética: veja-se que a empresa Santander é um exemplo a
seguir. Na corporacdo, tem-se a implementacéo de um sistema de gestdo intitulado Risk Pro, entendem que “a
gestdo de riscos é responsabilidade compartilhada entre os profissionais do Santander. Chamada Risk Pro, é formada
por comportamentos que cada funcionario deve desenvolver para gerir riscos que surgem em suas atividades. E
baseada em 5 principios: Responsabilidade: todos os funcionarios sdo responsaveis por identificar, avaliar,
gerenciar e reportar os riscos; Resiliéncia: o banco deve estar preparado para diferentes cenarios e ser flexivel,
assegurando sua sustentabilidade; Desafio: questionar o trabalho didrio com uma visdo antecipada dos riscos e
fomentar o debate interno; simplicidade: a gestdo de riscos deve ser facil de ser entendida por consumidores e
funcionérios; Orientagdo ao consumidor: colocar os consumidores no centro da gestéo de riscos, visando seus
interesses de longo prazo. Curiosidade: Em 2018, o programa Santander Star, que reconhece o desempenho de
funcionérios, passou a premiar os destaques na prevengdo e controle de riscos. Na Pesquisa Global de
Engajamento de 2018, respondida por mais de 38 mil funcionarios, nove em cada dez profissionais afirmam
que se sentem responsaveis pela gestao de riscos. Fechamos 0 ano com um crescimento sustentavel da carteira
de crédito, que ficou 11,2% maior do que 2017, com inadimpléncia controlada (SANTANDER, [2020]).
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acordo com o ordenamento juridico patrio, com normas internacionais e com os regulamentos
da empresa” (2019, p. 344).

O segundo ¢ o whisleblowing (em traducao literal do inglés: assoprar o apito), também
pode ser entendido como o termo denuncia (ALVIM; CARVALHO, 2019, p. 147), associado
aquele que denuncia infracGes e violagbes cometidas por uma empresa em relacdo aos seus
stakeholders (ALMEIDA, T., 2019, p. 64). Por sua vez, considerando-se um “instituto de
politica criminal que visa colocar cidad@os na posicao de denunciantes em favor do Estado, por
meio de incentivos financeiros, espécie de norma premial, presumindo-se a dentincia de boa —
fé para que o denunciante seja digno de protegdo legal contra eventual retaliacdo das empresas
denunciadas” (ALMEIDA, T., 2019, p. 65). Portanto, refere-se a um canal de denuncias
andnimas, tendo em vista que os denunciantes estdo sob protecdo de sigilo. Entretanto, tem-se
ainda uma inseguranca no ato de denunciar o exercicio irregular da empresa, tanto por
apreensao de ser desrespeitado o denunciante, quanto por receio do desemprego ou assédio
moral contra o delator.

Nessa esteira, sobreleva mencionar a area de gestdo de pessoas da corporacao.
Destarte, tem por escopo a preocupagdo com o desenvolvimento e a valorizagdo do profissional
no desenvolvimento de suas atividades. Neste cenéario, as funcfes exercidas por este setor da
empresa sdo essenciais para viabilizar a transformacdo das condutas dos trabalhadores. Para
Langoni “¢ preciso criar uma cultura empresarial com missdo, visdo, valores e crencas, que
deve mover todas as pessoas para garantir a sustentabilidade do negdcio e a realizagéo integral
das pessoas, uma vez que s6 a remuneracdo ndo é fator preponderante de motivacdo e a
mitigagdo dos riscos a que a empresa esta exposta.” (2019, p. 111). De acordo, ainda, com a
gestdo de pessoas, a autora discorre que para que sejam alcancados 0s objetivos e regras de
controle sucedem-se por pessoas, em diversos setores da organizacdo (2019, p. 111).

Logo, constata-se que “a area de gestdo de pessoas tem o papel fundamental para
viabilizar as mudangas necessarias no perfil profissional” (LANGONI, 2019, p. 111). Perante
0 exposto, Vé-se que esta area é imprescindivel para tornar viavel as mudancas das pessoas que
trabalham na corporacdo e na aplicacdo de uma politica de compliance e a efetiva fiscalizacdo
das regras estipuladas (LANGONI, 2019, p. 118).

Do mesmo modo, € imperioso referir a importancia dos recursos humanos da empresa,
visto que esse setor representa a ponte entre a empresa e o colaborador, desenvolvendo
atividades mais técnicas e mecénicas: recrutamento, selecdo, remuneracdo e desligamento dos
funcionarios. A estruturacdo do programa de integridade altera significativamente a estrutura

organizacional de trabalho de um gestor de Recursos Humanos, devido as novas praticas:
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mecanismos de prevencdo, ndo conformidades e manuais de rotina passam a incorporar na
estruturacdo da empresa, culminando em uma nova visdo do gestor da area empresarial. Nesta
senda, foram tracejados alguns pontos relevantes sobre o compliance e as suas linhas gerais.
Diante disso, um programa de integridade baseia-se na “ado¢do de medidas de
controle de conduta, mediante a implementagdo das préticas de governanga corporativa, que
representa um manual de procedimentos ou regulamentos internos e de um programa de
compliance, que permite prevenir, identificar e sanar condutas lesivas trabalhistas” (PEREIRA
JR., 2019, p. 15). Em se tratando da privacidade nas relacdes de trabalho, vé-se imperiosa
necessidade a insercao no sistema de governancga corporativa da Lei n. 13.953/2019 — LGPD, a

fim de tutelar-se, especialmente, os direitos de personalidade da pessoa natural.

4.1 Governanga Corporativa

Com base no exposto, constata-se que governanga corporativa e programa de
integridade, além de ndo se excluirem, exigem uma atuagdo conjunta, especialmente devido ao
cenario atual. A partir disso, Almeida destaca que “implementar, criar as condi¢des de
desenvolvimento e manter um efetivo programa de compliance € uma decisdo de gestdo e
integra parcela relevante do modo como as companhias sdo geridas e como as decisfes de
gestdo sdo tomadas.” (ALMEIDA, L., 2019, p. 2). Nas Relacbes de Trabalho, a criagdo de um
programa de integridade tem as suas proprias caracteristicas. O papel do compliance é de uma
boa governanga corporativa, favorecendo o bom desenvolvimento e competitividade da
empresa, refletindo na relagdo com os clientes, fornecedores, empregados e Poder Publico.

O Instituto Brasileiro de Governanga Corporativa (IBGC) ([2020]) salienta:

Governanca corporativa é o sistema pelo qual as empresas e demais organizacdes sao
dirigidas, monitoradas e incentivadas, envolvendo os relacionamentos entre sécios,
conselho de administracdo, diretoria, 6rgdos de fiscalizagdo e controle e demais partes
interessadas. [...] As boas préaticas de governanga corporativa convertem principios
bésicos em recomendacdes objetivas, alinhando interesses com a finalidade de
preservar e otimizar o valor econdmico de longo prazo da organizagdo, facilitando seu
acesso a recursos e contribuindo para a qualidade da gestdo da organizacdo, sua
longevidade e o bem comum.

Desta feita, os principios intrinsecos a governancga corporativa “permeiam, em maior
ou menor grau, todas as praticas do Cédigo das Melhores Praticas de Governancga Corporativa,

e sua adequada adocéo resulta em um clima de confianga tanto internamente quanto nas relagoes
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com terceiros” (IBGC, [2020]). Assim, torna-se imperioso destacé-los: transparéncia; equidade;
prestacao de contas (accountability) e responsabilidade corporativa (IBGC, [2020]).

As empresas e demais organizacfes sdo dirigidas, monitoradas e incentivadas,
envolvendo os relacionamentos entre sdcios, conselho de administragdo, diretoria, 6rgaos de
fiscalizacdo, controle e demais partes interessadas (IBGC, 2017, p. 10). Os seus principios
basicos sdo: transparéncia, equidade, prestacdo de contas, responsabilidade corporativa (IBGC,
2017, p. 10). No caso, representa um novo sistema de relacionamento entre acionistas, auditores
independentes e executivos da empresa, e tem por objetivo proporcionar uma gestdo mais
transparente, aumentando o valor da propria empresa (MATHIES, 2018, p. 135-136). Portanto,
conclui-se que a boa pratica da governanca corporativa aplica-se indistintamente em todas as
areas.

Pretende-se, no proximo item, que versa sobre o cédigo de ética e disciplina, tragar
diretrizes garantidoras do cumprimento das normas da empresa, em conformidade com as

legislacOes pertinentes ao direito do trabalho.

4.2 Codigo de Etica e Disciplina

Na rotina empresarial, podem surgir alguns problemas praticos, no que concerne as
condutas éticas no ambiente de trabalho, sendo necessaria a intervencdo do empregador,
especialmente no que diz com as condutas que violem os direitos dos profissionais. Nesse
contexto, é primordial aderir aos valores basicos de ética profissional, para proporcionar aos
trabalhadores uma vida laboral saudavel e digna, adotando um cddigo de ética e disciplina que
defina regras de prevencdo e precaucdo. Assim, no que diz respeito a reflexdo, o autor Ademir
de Souza Pereira Junior, enfatiza que o ambiente regulatdrio trabalhista e o cenario empresarial
estdo cada vez mais complexos e exigentes, o0 que produz reflexos diretamente nas relacfes de
trabalho e exige constantes atualizagdes das politicas de uma empresa” (PEREIRA JR., 2019,
p. 20).

O empresariado precisa conscientizar-se de que o acometimento de atos de violagéo
no ambiente laboral € prejudicial a continuidade da atividade empresarial (LIMA, 2019, p. 93).
A tentativa de superagdo desses problemas exige reflexdes das corporagdes na “adogao de
medidas de controle de conduta mediante a implementacdo de praticas de governanca, de um
Manual de procedimentos, ou de Regulamento interno e um programa de compliance trabalhista
para prevenir, identificar ¢ sanar condutas lesivas no ambito trabalhista” (PEREIRA JR., 2019,

p. 20).
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Em razdo disso, faz-se necessaria a existéncia de um cédigo de ética e de conduta, que
deixe claro como deve ser o comportamento de todos integrantes da empresa, bem como a
implementacdo de mecanismos de denuncia para comportamentos inadequados, desde que
sejam devidamente investigadas todas as situagdes reportadas, contribuindo para garantir o
respeito a liberdades individuais (LANGONI, 2019, p. 110). Os codigos de ética profissional
devem definir pelo menos nove itens: prestacbes dos atos e acgdes, observancia a lei,
confidencialidade, honestidade, integridade, lealdade, objetividade, respeitabilidade e
transparéncia (MATHIES, 2018, p. 149).

Assim, disciplina o artigo 42, incisos Il a XVI, do Decreto n. 8.420/2015 (BRASIL,

2015), aplicavel ao programa de integridade, especificamente ao cddigo de ética e disciplina:

Il — padrfes de conduta, codigo de ética, politicas e procedimentos de integridade,
aplicaveis a todos os empregados e administradores, independentemente de cargo ou
funcdo exercidos; Il — padrdes de conduta, cédigo de ética e politicas de integridade
estendidas, quando necessério, a terceiros, tais como, fornecedores, prestadores de
servico, agentes intermedidrios e associados; VIII — procedimentos especificos para
prevenir fraudes e ilicitos no ambito de processos licitatérios, na execucdo de
contratos administrativos ou em qualquer interacdo com o setor publico, ainda que
intermediada por terceiros, tal como pagamento de tributos, sujeicdo a fiscaliza¢Ges,
ou obtencdo de autorizacgdes, licencas, permissdes e certidfes; XVI — transparéncia da
pessoa juridica quanto a doag@es para candidatos e partidos politicos.

Assim, no que diz respeito ao cédigo de conduta e de ética, ndo é necessario que haja
um esgotamento de todos 0s assuntos, pois para isso existem politicas. Possui, outrossim, o
proposito de detectar proposicOes pertinentes, especificadamente ligadas ao meio ambiente,
seguranca do trabalho e da informacdo. Por todo exposto, aglutina a atuacdo em outras areas,
tais como a juridica, TI, qualidade, Recursos Humanos e meio ambiente.

Dentro deste desdobramento, salienta-se que o cédigo de ética, disciplina e conduta,
guando bem estruturado, revela-se em um conjunto de regras a serem exercidas por todos
integrantes da corporacdo. Conforme as diretrizes da lei de anticorrupcdo e o Manual de
Compliance, destaca-se que “os cddigos de politicas e procedimentos apresentam o encargo de
despersonificar a gestdo da empresa; uniformizar o comportamento independente das crencas
pessoais; direcionar 0 comportamento da equipe independentemente das interpretagdes
pessoais; promover a seguranga & gestdo, aos investidores e aos stakeholders externos”
(TARAGANO, 2019, p. 475).

No que tange aos elementos que devem contar em um roteiro de cédigo de ética,
sublinham-se “mensagens do presidente ou da alta administragdo; a missdo; visdo ¢ valores;

orientacGes sobre como o codigo (pode ajudar a empresa e os funcionarios, a quem se aplica,
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etc.); abordagens fundamentais como ambiente de trabalho; utilizagdo das informacdes;
integridade: corrupcdo, fraude, conflito de interesses, presentes, refeicdes, entretenimento,
hospitalidade; canais de denuncia e sangdes pelo descumprimento; mensagem da area de
compliance, vigéncia; revisoes e registros; termo de compromisso” (ALVIM; CARVALHO,
2019, p. 146).

Por todo o exposto, constata-se que o programa de integridade é aplicavel na seara
trabalhista, envolvendo todos integrantes da corporacdo, utilizando os recursos tecnolégicos
para proceder em conformidade com a legislacédo trabalhista, aderindo codigos de conduta de
ética e disciplina com regras definidas, essencialmente, de precaucéo e prevencao para evitar
0s riscos. Por sua vez, cumpre pesquisar, no ultimo item da presente monografia, o controle e

protecdo de dados do programa de compliance ao empregado.

5 CONTROLE E PROTECAO DE DADOS DO EMPREGADO VIA PROGRAMAS DE
INTEGRIDADE

Inicialmente, analisar-se-4 como se da o controle dos dados pessoais do empregado no
programa de integridade. Posteriormente, estudar-se-& o compliance como ferramenta efetiva
de protecdo de dados nas relagdes de emprego. O estudo do item versard sobre as relaces
empregaticias e a aplicacao do programa de compliance como forma efetiva para minimizar ou
eliminar as irregularidades sucedidas no contrato individual de trabalho.

Destarte, reconhecer a imposi¢do da observancia aos direitos e garantias fundamentais
e, principalmente, ao principio fundamental da dignidade da pessoa humana, é pressuposto
fundamental ao desenvolvimento/aperfeicoamento de quaisquer relagbes humanas,
notadamente as que envolvam as relagdes de trabalho.

Por tudo isso, constata-se que é imperioso a empresa implementar um programa de
integridade efetivo, que observe a legislacdo e os controles internos e externos, determinados
pelo ordenamento juridico, assim como por érgdos reguladores, evitando vultosas multas e
demais sancdes. Importante destacar que os mecanismos de precaucédo e prevencdo sdo um dos
principais elementos se considerar na aplicacdo do programa de compliance trabalhista.

O programa de compliance nas relacGes de emprego, além de evitar situacbes que
impliguem em custos e despesas adicionais para empresa, COmo pagamentos equivocados das
verbas trabalhistas, reclamacgOes trabalhistas, multas, indenizagfes por danos morais e
extrapatrimoniais, entre outros, tem também o objetivo de promover a¢des voltadas para ética,

qualidade de vida dos funcionarios e combate a discriminacdo. Por esse motivo, torna-se
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essencial rever os paradigmas, crencas e valores em busca de normas e procedimentos mais
condizentes com a realidade e o avanco do mundo moderno (MATHIES, 2018, p. 146).
Ademais, no que concerne ao desenvolvimento de um programa de compliance, pressupde-se
0 comprometimento, principalmente, nas areas de gestao de pessoas, de comunicacao e juridica.

O que se verifica € que a estrutura organizacional da empresa tem relacdo com a gestéo
e conduta dos funcionarios, com potencial de tornar o ambiente de trabalho saudavel e
equilibrado ou ndo. Nao obstante, mudancas culturais na arquitetura da empresa refletem
diretamente no desenvolvimento da corporacgéo, assim como impactam nas relacdes inerentes
as pessoas que a compdem. Portanto, a seara trabalhista revela-se em cenario apropriado para
aplicacdo de um programa de integridade. Dessa forma, faz-se necessario implementar os
elementos de controles internos, tanto preventivos, quanto detectivos, sdo eles: treinamento dos
empregados e empregadores, canal de denlncias, monitoramento e auditorias, investigacoes
internas, due digence, por fim, realizacdo da analise do conflito de interesses. Ademais, é de
significativa importancia mapear os possiveis riscos em relacdo ao empregado objetivando
elimina-los.

Em um programa de integridade, torna-se imprescindivel o implemento de ac¢des que
abranjam treinamentos, tanto para empregados, quanto para os empregadores. O investimento
em treinamentos € de grande relevancia, observando as medidas essenciais de prevencdo e
precaucao para minimizar ou eliminar os riscos. No que concerne ao treinamento, a autora
Langoni salienta que “sdo agdes de capacitagdo para sensibilizar, orientar e desenvolver os
empregados.” (2019, p. 113). Nesse ponto, a palavra de ordem é comunicacdo acessivel com
um portugués claro para todos integrantes da empresa. O Decreto n. 8.420/2015, em seu artigo
42, 1V, dispde em relagdo aos treinamentos e comunicagdo: “treinamentos periddicos sobre o
programa de integridade” (BRASIL, 2015).

Sob a perspectiva da protecdo de dados pessoais, no treinamento, pontuais diretrizes
devem ser esclarecidas para funcionarios e empregadores, tais como: Qual é o objetivo da
LGPD, seus principios e fundamentos, enfatizar o respeito a privacidade e inviolabilidade dos
direitos e garantias fundamentais do empregado, abuso do poder diretivo, praticas abusivas e
discriminatorias, esclarecer todos artigos da legislacdo e conceitos importantes, assim como
tratamento de dados, consentimento, banco de dados, dados pessoais e sensiveis, defini¢do de
controlador, encarregado, operador, autoridade nacional de prote¢do de dados (ANPD) e suas
atribuicbes (BRASIL, 2019).

Por fim, importa salientar que, caso o titular dos dados pessoais tenha algum dos seus

direitos expressos na LGPD, CRFB/88 e CLT/2017 desrespeitados, € viavel no programa de
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integridade delatar as condutas irregulares de forma anénima por canal de denlncias. Salienta-
se que se faz necessario 0 monitoramento para identificar o problema, tal como auditorias,
objetivando-se identificar possiveis violacdes praticadas. Nesse desdobramento, passa-se a
analisar estes elementos.

O mecanismo do controle interno em um programa de integridade tem por finalidade
observar as condutas da empresa. Nesse sentido, sob o enfoque do monitoramento do programa
de compliance, considera-se “a¢des de avaliagdo continua do cumprimento das regras,
evidenciacdo de novas areas de risco e estabelecimento de novo conjunto de politicas e
procedimentos para mitiga-las.” (LANGONI, 2019, p. 114). Marcus Assi assevera que 0
monitoramento € realizado constantemente por procedimentos gerenciais, pareceres individuais
ou ambos (ASSI, 2017, p. 2.847). Dentro desse desdobramento, a Controladoria Geral da Unido
(CGU) sustenta que a “empresa deve elaborar um plano de monitoramento para verificar a
efetiva implementacdo do Programa de Integridade e possibilitar a identificacdo de pontos
falhos que possam ensejar corre¢des e aprimoramentos. Um monitoramento continuo do
programa também permite que a empresa responda tempestivamente a quaisquer riscos novos
que tenham surgido.” (2015, p. 23-24).

O programa de integridade devera primeiramente analisar as informaces inerentes ao
caso, apoés verificar o conteldo da denuncia, analisar o propdsito do trabalho, realizar uma
construcdo cronoldgica dos fatos, um organograma, identificar a empresa ou pessoas
envolvidas, construir uma rede de relacionamento, ou seja, eventual grupo que relaciona-se aos
fatos, verificar o historico dos envolvidos, mapeamento dos processos envolvidos, possiveis
cenarios, esclarecer o que néo resta claro, ouvir pessoas, analisar documentos, quais serdo 0s
profissionais a serem designados, supervisores responsaveis e, por fim, determinar um prazo
para a concluséo.

No que concerne aos empregados e as investigacdes internas, € inerente a tal
procedimento o levantamento de dados e informagdes dos funcionarios e pessoas relacionadas
a eles. Todavia, sublinha-se que a corporacdo deve observar os limites da manipulagéo
(FINCATO; GULARTE, 2019, p. 346). Nessa esteira, 0 programa de integridade, ao realizar a
investigacdo do empregado, deve se tutelar pela protecdo dos direitos fundamentais e de
personalidade do empregado na manipulacao dos dados pessoais e sensiveis, essencialmente os
direitos basilares dignidade da pessoa humana, privacidade e intimidade, em conformidade com
a LGPD.
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Due Diligence estd expresso no artigo 42, incisos XIIl e XIV, do Decreto n.
8.420/2015;% este procedimento compreende-se em um conjunto de atos investigativos que
devem ser realizados antes de uma operacdo empresarial, sendo o seu objetivo principal
conhecer detalhes sobre a real situacdo (ndo aparente) de uma corporacgdo para que todos (ou
quase todos) os riscos atrelados a pretensa opera¢do sejam avaliados e, na medida do possivel,
mensurados. Nesse contexto, igualmente, é de extrema importancia respeitar os direitos
fundamentais do trabalhador e os seus direitos de personalidade no que tange ao levantamento
dos seus dados pessoais.

Além dos elementos acima indicados, outro ponto essencial para aplicacdo efetiva do
programa de integridade refere-se aos riscos e a sua gestdo. Marcos Assi ensina que “o risco
tanto é uma propriedade objetiva de um evento ou atividade, relativa a probabilidade de
ocorréncia de um evento adverso bem definido, como também é uma construcdo social e
cultural.” (ASSI, 2017, p. 539). A adocdo do compliance pelas corporag¢des tem como objetivo
mitigar os riscos advindos de ac¢des prejudiciais por parte de empregados, gestores e terceiros
relacionados a empresa. Em razdo disso, € necessario que a empresa conheca e entenda as
principais areas de riscos a que sua atividade esta exposta. A ISO 196000:2014 define “risco
como o efeito da incerteza sobre os objetivos de compliance” (MATHIES, 2018, p. 162).

Nesse passo, a Febraban elucida que sdo riscos do compliance “sancdes legais ou
regulatorias, perdas financeiras ou danos reputacionais, medidas administrativas ou criminais
decorrentes da falta de cumprimento de disposi¢des legais e regulamentares, normas de
mercado local e internacional ou decorrentes de compromissos assumidos por meio de c6digos
de autorregulagdo, padrdes técnicos ou codigos de conduta” (FEBRABAN, 2018, p. 7). Nas
relacdes laborais, a mensuracdo do risco € importante para que seja efetuado o gerenciamento
adequado.

Nessa linha, tratando-se das questdes trabalhistas, faz-se necessario mapear todas as
rotinas ligadas ao cumprimento da legislacdo trabalhista: “admissdo, cargos, salarios,
obrigacdes sociais, treinamento, desenvolvimento profissional e sistema de gestédo de pessoas,

para identificar os requisitos que devem ser cumpridos em cada uma delas, os riscos associados

3 Art. 42. Para fins do disposto no § 4° do art. 5°, 0 programa de integridade seré avaliado, quanto a sua existéncia
e aplicacdo, de acordo com os seguintes parametros: XIIlI — diligéncias apropriadas para contratacdo e,
conforme o caso, supervisdo, de terceiros, tais como, fornecedores, prestadores de servigo, agentes
intermediarios e associados; XIV — verificacdo, durante os processos de fusdes, aquisi¢des e reestruturacdes
societérias, do cometimento de irregularidades ou ilicitos ou da existéncia de vulnerabilidades nas pessoas
juridicas envolvidas (BRASIL, 2015).
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a auséncia de conformidade, quais os desdobramentos necessarios na rotina de verificagdo de
conformidade e quais os planos de agdes para melhoria” (LANGONI, 2019, p. 115).

Os riscos a que esta submetido o empregado em seu ambiente de trabalho, por vezes,
sdo negligenciados pelas corporagfes. A auséncia de uma boa gestdo de riscos possivelmente
pode acarretar danos materiais e morais ao empregado (MATHIES, 2018, p. 169). Nessa esteira,
adotar mecanismos para mitigar os possiveis riscos é de suma relevancia para aplicar um
programa de integridade.

Portanto, aplicar um programa de gestdo para mitigar 0s possiveis riscos é estar em
conformidade com um programa de compliance de éxito. No que concerne a Lei Geral de
Protecdo de dados — LGPD é fundamental mapear possiveis riscos inerentes a violacdo da
privacidade, intimidade e aos direitos fundamentais do empregado, bem como balizar os limites
do empregador referentes ao tratamento desses dados e, com isso, 0 compliance sera uma

ferramenta efetiva para a protecdo dos dados dos empregados.

6 CONCLUSAO

A implementacdo da politica de compliance como ferramenta efetiva para a aplicacdo
da Lei geral de protecédo de dados LGPD, que entrard em vigor em agosto de 2020, nas relacdes
de trabalho, faz-se imprescindivel.

Portanto, o programa de compliance nas instituicdes torna-se um investimento atrativo
para aplicagdo da LGPD com maior efetividade, eficicia e eficiéncia, propiciando ao
empregador maior controle e conhecimento do seu negocio. Nessa esteira, verifica-se uma
autonomia do empresariado na resolucdo dos seus conflitos e uma parcial delegacdo da
responsabilidade Estatal em prol da instituicdo, antecipadamente, a qualquer intervencéo dos
6rgdos reguladores.

Nesse diapasdo, a aplicabilidade de um exemplar programa de integridade no ambito
trabalhista é indispensavel, desde que desenvolvido mediante boas praticas de governanca
corporativa e observados 0s seus principios norteadores. Do mesmo modo, devem ser
elaborados codigos de ética e disciplina que ndo violem os valores intrinsecos a dignidade dos
empregados, bem como imponham regras de precaucdo e prevencao para evitar 0s riscos
inerentes as atividades exercidas.

Outrossim, torna-se imperativo empregar recursos tecnoldgicos inovadores, bem como
implementar mecanismos para obtencdo do controle interno e externo da instituicdo, tanto

detectivos, quanto preventivos; a titulo de exemplo, é relevante o treinamento dos funcionarios
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e empregadores, com a formalizacdo de um canal de denuncias, adocdo gradual de
monitoramento e de auditorias, investigacdes internas, due diligence e realizacdo uma
minuciosa de analise do conflito de interesses, entre outros. Ademais, a precisa aplicabilidade
do programa de integridade, observando os direitos fundamentais previstos no ordenamento
juridico e os principios que regem as relacGes laborais, faz-se vital para a entidade empresarial
adequar-se as disposi¢oes da LGPD.

Nesse desdobramento, sobreleva mencionar que as principais adversidades analisadas
na presente pesquisa para a implementacdo da LGPD nas entidades empresariais sdo a
inviolabilidade dos direitos fundamentais de personalidade, em especial o direito a privacidade,
e protecdo de dados pessoais no ambiente de trabalho. Nessa perspectiva, € mister impor limites
aos poderes diretivo, disciplinar e fiscalizatorio, inerentes ao empresariado, garantindo o direito
fundamental da dignidade do trabalhador. Nesse ponto, a inobservancia ocasionara custos
elevados a corporagdo que descumpriu com a obrigacéo legal.

Ademais, destaca-se a contenda doutrinaria entre o direito fundamental da privacidade,
previsto na CFRB/88, como um direito que abarca em si mesmo o direito a protecao de dados
pessoais, previsto na Carta maior e leis esparsas, em face de entendimentos doutrinérios que
consideram este Ultimo uma nova faceta do direito a privacidade, sendo assim um novo direito
de personalidade: direito da protecdo de dados pessoais.

No que concerne a determinados artigos da Lei n. 13.853/2019, hd muitas
interpretagdes dubias e controversas, proporcionando margem para diversas interpretacdes.
Nessa senda, vé-se a necessidade de estudar a lei com preciosismo e aplicar os principios
norteadores da legislacdo. Destarte, 0 empregador atuando desta forma blinda-se de possiveis
demandas trabalhistas e multas administrativas.

Nessa linha, a Lei Geral de Protecao de Dados (LGPD), bem como aos dispositivos da
Reforma trabalhista, Lei n. 13.467/2017 e a Lei de n. 12.846/2013, conjuntamente com o
Decreto n. 8.420/2015, s&o normativas de extrema importancia para a implementagdo de um
programa de compliance, ou seja, para obtengdo de uma boa gestdo da informacéo e protecao
de dados pessoais, em consonancia com o ordenamento juridico, sendo essencial para
adequacao da legislacéo.

Ademais, aparente alternativa propicia para adequar-se as normas da Lei geral de
protecdo de dados, € executar uma politica de compliance efetiva nas relages de trabalho,
especialmente nas relacdes de emprego. A vista disso, é de extrema importancia respeitar os
direitos fundamentais para alcancar um ambiente laboral saudavel e equilibrado, visando o

bem-estar do empregado.
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Portanto, é imprescindivel tutelar os direitos e garantias fundamentais, direitos de
personalidade, principios do direito do trabalho e implementar uma politica de compliance
efetiva nas empresas para adequar-se & LGPD com éxito. E sabido que o direito & protegdo de
dados pessoais em um espaco laboral saudavel e equilibrado esta mais aproximado da dignidade
da pessoa humana. Nesse sentido, deve-se observar e respeitar os direitos basilares do
empregado impondo de forma clara as regras do programa de integridade.

Por todo o exposto, do ponto de vista académico, o estudo demonstra a essencialidade
que as tecnologias representam na sociedade, sendo indispensavel para protecao das relaces
humanas e laborais. Nas palavras de Klaus Schwab, é importante o incentivo a pesquisa e
formas mais comerciais de investigacdo. Frisa o autor que “as instituices académicas
costumam ser consideradas como um dos lugares mais importantes para ideias pioneiras.”
Nessa perspectiva o autor constata que “inovar € um processo social complexo e ndo algo que
devamos aceitar como inevitavel, todavia, é importante darmos atencdo sobre como garantir
gue esses avangos continuem a ser realizados e sejam orientados para os melhores resultados
possiveis.” (SCHWAB, 2018, p. 35).
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