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| - INTRODUCAO

A cada ano os processos referentes a reclamacgbes trabalhistas vém
crescendo, o Brasil € o pais campedo em quantidade dessas reclamagdes na
Justica, 0 que gera risco para os empregadores, pois esse tipo de processo
normalmente tem valor elevado.

Por esse motivo, as empresas devem estar preparadas financeiramente para
arcar com possiveis indenizagdes aos funcionarios.

O passivo trabalhista, deve ser conhecido e cuidadosamente gerenciado, fato
que estaremos discutindo neste trabalho.

O primeiro passo para elaboracéo da Monografia sera aprofundar a discussao
tedrica dos principais dados que envolvem o trabalho de gestdo de risco, como
conceitos basicos de risco, provisdo, contingéncia, legislacdo trabalhista e
organizagao da Justica do Trabalho.

A segunda parte sera composta pelo estudo pratico, onde sera demonstrado
como uma empresa de grande porte, no caso exemplificado uma instituicdo
financeira, pode se organizar e mensurar o total de risco existente em seu passivo
de reclamatérias trabalhistas bem como efetuar o calculo da provisao.

Também sera apresentado forma alternativas para a conciliar divergéncias

entre empregado e empregadores, sem a intervengao da Justica.



1.1 OBJETIVO GERAL

Identificar o impacto de reclamatérias trabalhistas sobre uma organizagéo de

grande porte.

2.1 OBJETIVOS ESPECIFICOS

a) Analisar os riscos gerados pelo passivo de reclamatérias trabalhistas em
uma empresa de grande porte;

b) Descrever um modelo de procedimento para o calculo de provisdo
trabalhista dentro de uma instituicéo financeira;

c) Verificar quais os beneficios do acompanhamento da area de
Controladoria/Contabilidade nas reclamatérias trabalhistas.

d) Informar outras formas de conciliagdo entre empregados e empregadores

sem a intervencao da Justi¢ca do Trabalho



1.3 JUSTIFICATIVA E RELEVANCIA

O assunto abordado é de pouco conhecimento e estudo, mas de grande
impacto hoje, com o crescimento constante nas acgdes referentes ao néo
cumprimento da CLT, existente desde 1943 e se caracteriza, como define Lamarca
(1993):

Por ser um conjunto de principios e regras juridicas autdénomas e heterénomas,
aplicaveis as relacdes individuais e coletivas decorrentes do trabalho subordinado,

prestado em empresa privada ou equiparado.

As empresas campeads em acbes trabalhistas, aos poucos estdo se
preparando e modificando seus comportamentos para a diminuicdo de funcionarios
e ex-funcionarios que por algum motivo ndo concordam com o tratamento em seu
emprego ou por danos causados pelo trabalho, e ingressam com reclamatoérias
trabalhistas.

O mau gerenciamento de Recurso Humanos — RH é o maior culpado pela
grande quantidade de entradas de processos, pois se as normas exigidas por lei nao
sdo cumpridas, consequentemente o nimeros de funcionarios insatisfeitos é muito
elevado. Outro ponto a ser cuidadosamente pensado é o tratamento dado pelos
gerentes aos subalternos, maior motivo de reclamatérias por danos morais

O desenvolvimento do pais e o crescimento no nivel de estudo dos brasileiros
geram aprofundamento no conhecimento de seus direitos, que exigem o
cumprimento das leis, por parte das organizagdes.

Doencas como, LER, DORT e depressao, sdo conhecidas como doengas do
novo século e o numero de pessoas afastadas devido a elas sdo impressionantes.
Outro motivo se elevando progressivamente sao reclamatorias nos quais os pedidos
sao: Assédio Moral e Assédio Sexual. Ha alguns anos, reclamar seus direitos por ser
molestado ou moralmente agredido eram motivos de vergonha, hoje se tornaram
comuns.

As empresas de grande porte possuem Departamentos Juridicos, especificos

para cuidar dessas ac¢des, e como o montante despendido é muito elevado, as



provisdes financeiras devem ser elaboradas de forma a nao ficarem desprovidas de

recursos, para tanto existem algumas formas diferenciadas para elabora-las.

O primeiro passo para elaboragdo da Monografia sera aprofundar a discussao
teérica dos principais dados que envolvem o trabalhos de gestdo de risco, como
conceitos basicos de risco, provisdo, contingéncia, legislagdo trabalhistas e
organizagao da Justica do Trabalho.

A segunda parte sera composta pela parte pratica, onde sera demonstrado
como uma empresa de grande porte, no caso exemplificado estaremos tomando
como base uma instituicdo financeira, pode se organizar e mensurar o total de risco
existente em seu passivo de reclamatérias trabalhistas bem como efetuar o calculo

da provisao.



1.4 HISTORIA

A forma de trabalho no decorrer dos anos foi se modificando. Inicialmente o
trabalho era tido como atribuicdo dos escravos e servos.

Com o passar dos anos e com a Revolugio Industrial, a utilizagdo de
maquinas na produgdo comega, entdo surgem novas condi¢des de trabalho, sendo o
tear industrial o causador de grande parte de demissdes. Houve aumento de mao-
de-obra disponivel causando diminuicdo dos salarios pagos aos trabalhadores. A
partir deste momento, os operarios passam a se reunir e reivindicar melhores
condigbes de trabalho e melhores salarios, surgindo os conflitos trabailhistas,
principalmente os coletivos.

No inicio, o Estado nado resolvia os conflitos surgidos entre a relagao
empregado/empregador, mas quando verificou que com as paralisagdes arrecadava-
se menos impostos, resolveu intervir para solucionar os conflitos trabalhistas.

O Estado, num primeiro momento, ordenava as partes que chegassem a um
acordo sobre a volta ao trabalho mediante conciliagdo obrigatéria, o que nao surtiu
efeito. O Estado, entdo, designava um de seus representantes para participar das
negociacées como mediador. Neste momento, embora timidamente, nasce o Direito
Processual do Trabalho como forma de solucionar conflitos trabalhistas.

Atualmente, o artigo 114 da Constituicdo de 1988 fixa a competéncia da

Justica do Trabalho.



Art. 114. Compete & Justica do Trabalho conciliar a julgar os dissidios
individuais e coletivos entre trabalhadores e empregados, abrangindo os
entes de direito publico externo e da administragéo publica direta e indireta
dos Municipios, do Distrito Federal, dos Estados e da Uni&o, e, na forma da
lei, outras controvérsias decorrentes da relacao de trabalho, bem como os
litigios que tenham origem no cumprimento de suas proprias sentengas,

inclusive coletivas.

Atualmente, existe além da Justica do Trabalho a CLT - Consolidagao das
Leis do Trabalho — que dita as leis, os direitos e as obriga¢des dos empregados e

empregadores.



Il - FUNDAMENTAGAO TEORICA

2.1 RISCO

O risco existe quando ha probabilidade de experimentar retornos diferentes
do que se espera. Nesse sentido, ha “risco” tanto na ocorréncia de resultados
inferiores quanto na ocorréncia de resultados superiores ao esperado. Todavia, as
definicbes tendem a enfocar as chances de resultados negativos, ou seja, aqueles
que podem apresentar prejuizo ou serem inferiores ao esperado.

Assim, risco é a probabilidade de ocorréncia (ou n&o-ocorréncia) de um
resultado futuro ndo esperado (ou esperado), (CARVALHO, 1996;56), costumando
também ser definido como “possibilidade de prejuizo financeiro, mais formalmente, a
variabilidade de retorno associado a deferminando ativo” (LEMES JUNIOR,
2005;123).

Grande parte dos eventos relacionados a situagdo econémica € considerada
como certeza ou incerteza absoluta. S&o caracterizadas pela auséncia de certeza,
combinadas com uma nog¢do mais ou menos objetiva sobre possiveis resultados
futuros ou qualquer indicagéo ou probabilidade de se tornar verdadeiro.

Conforme GASNIER (2000:103):

Quando todas as ocorréncias possiveis, ou estados futuros, de certa variavel

sdo conhecidas e encontram-se sujeitas a uma distribuicdo também



conhecida, ou que pode ser calculada com algum grau de precisdo, diz-se
que existe risco.

Quando essa distribuicdo de probabilidade ndo pode ser avaliada, diz-se que
ha incerteza. A incerteza, de modo geral, envolve situagbes de ocorréncia
nao repetitiva ou pouco comuns na pratica, cujas probabilidade ndo podem
ser determinadas.

GITMAN (194:131) afirma que ‘no sentido mais basico, risco pode ser
definido como possibilidade de perda”. Sdo decisdes voltadas para o futuro, essa
nogdo amplia-se para o grau de incerteza associado aos eventos que afetam o
processo decisorio.

O gerenciamento de riscos em uma instituicdo consiste na busca cqnstante
de se maximizar oportunidades de melhoria de desempenho e minimizar a
probabilidade ocorréncia de eventos que tragam ameacas aos seus objetivos.

No desenvolvimento de suas atividades, as empresas expdem-se a diferentes
tipos de risco. Este trabalho enfoca o risco gerado pelas reclamatérias trabalhistas,

que dependendo do gerenciamento do gestor, pode se tornar de grande escala.

'2.1.1 CLASSIFICACAO DE RISCO

Os riscos podem ser divididos em: risco financeiro, risco pais e risco do
negécio. O risco com reclamatérias trabalhistas se enquadra no ultimo, devido a
ligagao direta com os Recursos Humanos.

Considerando que os riscos podem acarretar grandes perdas para uma

empresa, entende-se que devem ser monitorados cuidadosamente. Diante da
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complexidade dos riscos trabalhistas hoje existentes, ha necessidade de que as

empresas possuam sofisticados sistemas de gestao de risco.

2.1.2 GESTAO DE RISCO

Cada empresa precisa estudar cuidadosamente e avaliar o impacto gerado
por cada risco e a partir deste ponto, construir um sistema de gestao, que deve estar
nos padrbées que atendam as necessidades do gestor, e que geram as informacgées
necessarias para a tomada de decisdes. Sistemas muito elaborados e com grande
quantidade de informacdes devem se adequar as grandes empresas com passivos
expressivos. Para empresas menores existe um custo muito alto e nem sempre sao
compensados pelas informacgdes nele contidas. Ferramentas simples como o Excel e
Acess podem trazer 6timos resultados no gerenciamento de risco, se alimentados e
atualizados corretamente.

O principal objetivo do planejamento da gestédo do risco & decidir como tratar
e planejar as atividades em um projeto. Isto inclui a maximizagao dos resultados de
eventos positivos e minimizagao das conseqiiéncias de eventos negativos.

Em muitos casos os risco séo classificados em:

a) possiveis, a chance de um ou mais eventos futuros ocorrer € menor do que a
de nao ocorre;

b) provaveis, a chance de um ou mais eventos futuros ocorrer € maior do que a de
nao ocofrrer,

c) remoto, a chance de um ou mais eventos futuros ocorrerem € pequena



11

2.1.3 ESTRATEGIAS PARA REDUGAO DE RISCOS

Como forma de acompanhar o desempenho do Gerenciamento de Riscos,
podemos listar as seguintes questbes:

¢ identificar agdes que reduzam a probabilidade da ocorréncia do risco;

¢ identificar agdes de reduzam o impacto ou a severidade do risco;

e investir tempo e recursos em comunicacao (sistemas de comunicacéao, e-mail,
reunides, palestras, workshops, relatérios, jornais);

e rever ou pesquisar experiéncias passadas em atividades e projetos similares;

e pesquisar métodos ou tecnologias alternativas;

e aumentar flexibilidade/disponibilidade de recursos;

e revisar e ajustar os objetivos da empresa, se necessario;

e evitar ou desviar obstaculos e problemas potenciais.
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2.2 PROVISAO

2.2.1 DEFINIGAO

Provisdo € a reserva de um valor para atender as despesas que se esperam.
A provisdo visa a cobertura de um gasto ja considerado certo ou de grande

possibilidade de ocorréncia.

Também é um fundo de protegao a riscos sobre perdas que se esperam ou
que ja ocorreram e reduziram o valor do ativo, mas que, sendo reversiveis ou com

probabilidade de reducgéo (Dicionario de Contabilidade, 2005).

O Art. 13, da Lei 9.249/95, determina que para efeito de apuragéo do lucro real e da base de
célculo da contribuicdo social sobre o lucro liquido, sdo vedadas as seguintes deducdes,

independentemente do disposto no art. 47 da Lei n.° 4.506, de 30 de novembro de 1964:

| - de qualquer provisdo, exceto as constituidas para o pagamento de férias de empregados e
de décimo-terceiro salario, a de que trata o art. 43 da Lei n.° 8.981, de 20 de janeiro de 1995,
com as alteracOes da Lei n.° 9.065, de 20 de junho de 1995, e as provisdes técnicas das
companhias de seguro e de capitalizagdo, bem como das entidades de previdéncia privada,

cuja constituigao & exigida pela legislacdo especial a elas aplicavel;

Portanto, as provisdes sdo indedutiveis para fins de apuragéo do Imposto de
Renda e da Contribuicdo Social sobre o Lucro, exceto as provisbes de férias, 13.°
salario e as provisbes técnicas de companhias de seguro, capitalizacdo. A Lei
10.833/2003, alterou o artigo 8.°, da Lei 10.753/2003 e permitiu a dedutibilidade da
provisdo para perda de estoque de Editor de Livros, Distribuidoras de Livros e

Livreiros.



13

O fisco ndo aceita a dedutibilidade das provisées por serem consideradas
incertas, sao gastos provaveis, mas ndo podem ser corretamente mensurados na
data do balango, dependem de eventos futuros, tais como: sua realizagio (venda),

cotacao do déblar, da bolsa de valores, etc.

2.2.2 PROVISAO PARA CONTINGENCIA

Define-se contingéncia como a possibilidade de um fato acontecer ou nao. E
uma situacéo de risco ja existente e que envolve um grau de incerteza quanto a
efetiva ocorréncia. Sua provisdao tem por finalidade dar cobertura a perdas e
prejuizos. A diferenca entre reserva e provisao reside no fato gerador: enquanto que
na reserva nao se possui o fato gerador, para a provisao este deve existir.

Sucintamente, as condicdes necessarias para a existéncia de uma
contingéncia sao: recebimento ou pagamento futuro resultante de uma condigédo
existente; incerteza sobre o valor envolvido; e a resolucdo deste fato depender de
eventos futuros.

Sao exemplos de contingéncias as autuacées fiscais que possam resultar em
obrigacdo para a empresa, as agdes judiciais em andamento a favor ou contra a
empresa, as reclamagdes trabalhistas, as multas previsiveis por quebra de contratos
(a favor ou contra), os valores recebidos que deverdo ser reclamados, podendo
tornar-se exigivel e as garantias concedidas para cobertura de compromisso de
terceiro e que possivelmente se tornardo obrigacdes da empresa. Ainda séo

consideradas contingéncias as agdes impostas pelo governo, os conflitos civis e
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agcbes da natureza. Sendo assim, sdo incontrolaveis, previsiveis e sem
obrigatoriedade de contabilizagdo da provisao.

Quanto a reserva para contingéncias, a Lei das Sociedades por Acgbdes
(art.195) esclarece que parte do lucro liquido podera ser destinado a formagéo de
reserva com a finalidade de compensar, em exercicio futuro, a diminuigao do lucro
decorrente de perda, com valor estimado, julgada provavel. A proposta, que parte da
administracao para a assembléia de acionistas, devera indicar a causa da perda
prevista e justificar a constituicdo da reserva, prevendo-se sua reversdo quando nio
houver razdes que justificam a sua consituicao.

Uma contingéncia € considerada provavel quando seu valor é determinavel,
sendo necessario o registro contabil ou divulgagao nas notas explicativas. Em outros
casos, o seu valor real somente pode ser estabelecido uma vez conhecido e definido
o aspecto relevante do assunto. Entao, estimativas podem ser utilizadas nesses
casos, para calculos de provavel montante da contingéncia.

Em caso de estimativa, sera determinada de acordo com o julgamento da
administracdo da empresa, feito com base em estudo das informacgdes disponiveis a
data da emissdo das demonstracées financeiras; experiéncia obtida em transacdes
semelhantes e relatérios de especialistas independentes. Em se tratando de
auditoria, a dificuldade & que o fato ndo ocorreu. As provisées para contingéncias
trabalhistas séo decorrentes de agdes judiciais, trabalhistas.

Os Ganhos Contingentes nao deverao ser contabilizados (conservadorismo),
sendo recomendavel a divulgacdo em notas explicativas. As Perdas Contingentes,
ao contrario, sdo provisionadas mediante débito ao resultado do exercicio quando

observando-se se eventos futuros podem confirmar danos ativos ou incorréncia de
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passivos; ou quando houver possibilidade de estimar o montante, considerando-se a
utilizagdo da melhor estimativa da perda. A contabilizagdo depende da expectativa
do resultado da contingéncia (provavel, possivel, remota). Quando em tramite legal,
alguns juizes interpretam este procedimento como reconhecimento da obrigagao de
pagamento, quando na verdade se obedece a principio contabil. Na avaliagdo de
contingéncias, sdo consideradas a opinido dos advogados, experiéncia da empresas

e casos de outras empresas.
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2.3 CUMPRIMENTO DA LEGISLAGAO TRABALHISTA

Devido ao aumento do conhecimento das leis que defendem os empregados
em seus trabalhos, a qualidade da legislagédo trabalhista, considerada anacrénica,
ultrapassada, detalhista e irreal e a falta de fiscalizagdo no cumprimento delas por
parte do governo, a quantidade de agdes trabalhistas nos Ultimos anos vém
crescendo.

Conforme reportagem do Jornal Gazeta do Povo, de 12 de fevereiro de 2007,

— Brasil € campedo mundial de a¢des trabalhistas.

Com cerca de 2 milhées de processos por ano, o pais € campedo mundial em acdes
trabalhistas, segundo levantamento do socidlogo José Pastore, especialista em
relagbées do trabalho. Segundo ele, nos Estados Unidos o numero de processo néo

passa de 75 mil; na Franga, 70 mil; e no Jap&o, 2,5 mil processos.

Outro fator relevante € o aumento de processos referentes a assédio moral.
Esses processos sempre possuem valores elevados, se a outra parte ndo estiver
preparada para arcar com futuros desembolsos, poderd acarretar desequilibrios
patrimoniais que, em casos extremos, conduzem ao colapso da entidade. Conforme
Mallet (2007)“companhias com grandes passivos trabalhistas ndo sédo bem vistas

pelos analistas”.
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2.3.1 FATORES QUE GERAM RECLAMATORIAS TRABALHISTAS

O conflito tem sentido amplo e geral, correspondente a divergéncia de
interesses, tal como ocorreria na greve. A controvérsia diz respeito a um conflito em
fase de solugcdo, como no caso de greve, quando submetido a mediagdo ou a
arbitragem. O dissidio é o conflito posto a apreciacdo do Poder Judiciario. Pode ser
individual ou coletivo, como ocorre em reclamacgao trabalhista do empregado diante
da empresa ou no julgamento da greve pela justica do trabalho.

Os conflitos do trabalho sdo individuais ou coletivos. Individuais, os confrontos
existentes entre uma ou mais pessoas de um lado e uma ou mais pessoas do outro.
Pleiteiam-se direitos relativos ao préprio individuo e discutem-se interesses
concretos, derivados de normas ja existentes. Os beneficiarios dos dissidios
individuais sdo pessoas determinadas, individualizadas.

Os conflitos coletivos de trabalho nao tratam de interesses concretos, mas
abstratos e pertinentes a toda a categoria. Sao registrados entre pessoas
indeterminadas, representadas por um sindicato ou categoria profissional e
econdémica. Sao divididos em econdmicos ou de interesses juridicos ou de direito.
Assim, classificam-se 0os meios de solugédo dos conflitos coletivos em autodefesa,
autocomposicéo e heterocomposicao.

E evidente que todo desfecho de conflitos se alicerca em normas legais de
conduta social. Fora do universo normativo, ndo ha como encontrar solugbes
adequadas. A propria decisdo de encontrar fim para o conflito envolve em si

comando ou norma de comportamento social, em que as partes convencionam,
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tacita ou expressamente, buscar acomodagdo por intermédio de normas
preexistentes.

Na area do Direito do Trabalho, confliio & impasse. Surge na relagao
empregado- empregador. Brota de interesses divergentes de cada uma das partes
porque o empregado, portador da for¢a de trabalho, possui necessidades e
interesses diferentes daqueles do empregador, detentor do capital. Segundo licido de

Russomano (1997:226):

Conflito de trabalho é o litigio entre trabalhadores e empresarios ou entidade
representativas de suas categorias sobre determinada pretensao juridica de natureza
trabalhista, com fundamento em norma juridica vigente ou tendo por finalidade a

estipulagéo de novas condi¢bes de trabalho.

Quando o progresso sécio econdmico e tecnoldgico altera as condigbes de
trabalho e desequilibra a distribuicdo de dnus e vantagens entre capital e trabalho,
surgem os conflitos coletivos de trabalho. O conflito trabalhista, em sua esséncia,
possui reivindicagdo resultante da auséncia de normas ou para alterar uma ja
existente, porém inadequada as necessidades.

Conflitos individuais sdo os existentes entre uma ou mais pessoas de um lado
e uma ou mais pessoas do outro, postulando direitos relativos ao proprio individuo.
Nos conflitos individuais sdo discutidos interesses concretos, decorrentes de normas
ja existentes. Os beneficiarios dos dissidios individuais sdo pessoas determinadas,

individualizadas.
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Conflitos coletivos de trabalho sdo aqueles em que o dano envolve uma
massa de trabalhadores, determinada ou nao.

A pretensao em litigios cinge-se a grupo profissional ou econémico como um
todo. Tais conflitos séo registrados entre pessoas indeterminadas, representadas por
sindicato da categoria profissional de um lado e do outro pelo sindicato da categoria
econdmica. Os conflitos coletivos podem ser divididos em econdémicos ou de
interesse e jurdicos ou de direito.

Conflitos econdmicos séo aqueles em que os trabalhadores reivindicam novas
condigbes de trabalho ou melhores salarios. Tém como objetivo criar ou modificar
condi¢des de trabalho.

Conflitos juridicos assemelham-se aos conflitos individuais e visam a
interpretacédo ou aplicagdo de determinada norma juridica ao caso em exame. Seu
objeto constitui apenas a declaragao da existéncia ou inexisténcia da relagéo juridica
controvertida, como ocorre na decisdo em dissidio coletivo em que se declara
legalidade ou ilegalidade da greve. Surgem quando as partes discordam sobre o
emprego de uma determinada clausula ja instituida anteriormente, sendo necessario
recorrer ao Poder Judiciario (Justica do Trabalho) para interpretagéo e aplicagcao da

norma no caso concreto.
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2.4 TRAMITACAO DO PROCESSO NA JUSTIGA

Na justica do trabalho, o processo passa por varias instancias. Na 1.°
insténcia o processo corre em Varas do Trabalho, espalhada em quase todas as
cidades; caso ndo haja consenso, o processo sobe para a 2.° instdncia que sdo
representados os Tribunais do Trabalho, existe um em cada capital, com excegéo de
Sao Paulo em que existem dois, um em Sao Paulo capital e outro em Campinas,
interior do estado; novamente ndo havendo consenso, o processo sobre 3.° instancia
no Tribunal Superior do Trabalho que fica localizado em Brasilia, em casos extremos
o processo é discutido no Supremo Tribunal Federal, também em Brasilia, mas
apenas em casos de discussao de Leis.

E importante demonstrar como é o andamento de uma reclamatéria
trabalhista dentro da justica, pois os valores e pedidos discutidos vao se modificando
conforme o processo muda de instancia Os calculos dos valores devidos sé&o
efetuados por peritos contabeis de ambas as partes, quando o juiz entende que nao
sdo confiaveis nomeia um terceiro que ira elaborar novos calculos.

Quando o processo esta na fase inicial € muito dificil conseguir mensurar qual
0 risco que apresenta a empresa, salvo se a empregadora admitir que os pedidos
séo devidos.

Ja nas instancias seguintes, o risco € demonstrado pelo juiz através da

sentenca, documento no qual fica descrita a deciséo final daquela instancia.
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2.4.1 ORGANIZAGAO DA JUSTIGA DO TRABALHO

A Justica do Trabalho é constituida pelo Tribunal Superior do Trabalho, por 24
Tribunais Regionais do Trabalho e por 1.378 Varas Trabalhistas.

O Tribunal Superior do Trabalho é composto de 17 Ministérios e 1.800
servidores em atividades, sendo 1.449 do quadro permanente, 35 em vinculo e 316
requisitados. Estdo atuando, no Tribunal, 15 Juizes convocados

Na segunda insténcia, ha um Tribunal em cada Federagédo, a exceg¢do dos
estados do Acre, Roraima, Amapa e Tocantins, que sdo jurisdicionados pelos
Tribunais com sede em Rondbnia, Amazénia, Para e Distrito Federal,
respectivamente.

Na primeira instancia da Justica do Trabalho, ha 1.314 varas trabalhistas
distribuidas em 588 municipios e com jurisdicdo em 5.495; 69 municipios ainda

permanecem sem jurisdigao trabalhista.

2.4.2 ESTATISTICA DE CRESCIMENTO

A despesa da Justica do Trabalho, para cada habitante do Pais, é de R$ |
37,06. Na Justica do Trabalho, ha 1 juiz para cada 100.000 habitantes, apenas 10 ‘
regibes possuem dois juizes a cada 100.000 habitantes

Nos TRT’s, em 2005 foram iniciados 544.828 processos, um aumento de
16% em comparagéo ao ano de 2004.

Nas Varas, foram recebidas, 1.739.242 novas reclamagdes trabalhistas em

2005, 9% a mais que em 2004. No Estado de Sao Paulo foram ajuizados 30% do
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total de agbes recebidas, no estado do Rio de Janeiro, 11% e no Estado de Minas
Gerais 10%.

No periodo de julho a dezembro de 2005, em decorréncia da ampliagdo da
competéncia da Justica do Trabalho, por forca da Emenda Constitucional niimero 5,
de 8 de dezembro de 2004, as Varas do Trabalho receberam 83.821 processos
oriundos da Justica Comum, sendo 45.719 da Justica Federal e 38.102 da Justica

Estadual.

2.4.3 NOVOS CASOS POR 100.000 HABITANTES

Em 2005, a cada 100.000 habitantes do Pais, 69 ingressaram com ag¢ao no
Tribunal Superior do Trabalho, 298 nos Tribunais Regionais do Trabalho e 1.050 nas
Varas Trabalhistas. Houve crescimento de 6%, em relagdo a 2004, no quantitativo
de casos novos na Justica do Trabalho a cada 100.000 habitantes.

Na segunda instancia, os Tribunais Regionais que apresentaram os maiores
quantitativos de casos novos a cada 100.000 habitantes foram os da cidade de Séo
Paulo com 548,34; Rio de Janeiro com 487,27; Rio Grande do Sul com 427,94,
Distrito Federal e Tocantins com 412,52; e Parana com 324,80. O TRT da sétima |
regido apresentou os menores quantitativos de casos novos a cada 100.000

habitantes no ano de 2004: 64,83 e no ano de 2005: 82,40.
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SASCS NOVOS ACADA 100,000 HABITANTES

2005 2004
Justica do Trabalf®  coene Novos  Habllanks  Casos Novos'Habilantes  Casos NovosHabitartes
Tribunal Superor M
Trabatio 127 826 1541,84 69,40 77,84
Trtunais Regionas do
Trabaho 548 550 184184 27 A3 JTAT
vars b Trabano 1.933857 1.441,84 1.04985 a8 27
Total 2610033 184184 141708 1.335,58

fotax 1) Crsoe novos, no TST, sdo procsssss auhuisos, Agravos oo srlkge BET do OPC, Agmves Regmantsis, Emborgos
Daelarstderng @ penckentes de suluazdo sm 2004
<y Comos novos, nos TRTS, sBo o5 procossce autuados, Agrovos oo atige &80 do OFC, Agoves Regimentais
Embargns Declratdrios @ pendentes o aulusgdo om 2000
i Casps novos, nas VTS, 550 o8 processns de conhocimento & Embargos Declorabdrtos

Fonte. www.tst.gov.br

Casos Novos a Cada 100.000 Habltantes - 2004

i7.84

Tribunal Superior do Tradbalhke EEYribunais Kegiomaizs do Trzbalhe ¥ Varas de Trakathe

Casos Novos a Cada 100.000 Habltantes - 2005

6% .4

297 41

1.049,85

Tribunal Superior do Trzdalko BYribunaiz Kegionais do Trabalhe ¥ Varas do Trabathe

Fonte. www.tst.gov.br
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2.4.4 PROCESSOS JULGADOS

No TST, foram solucionados 134.269 processos, 15% a mais que em 2004 e
37% do total a julgar.

Os Orgaos Judicantes do TST realizaram 297 sessées de julgamento no ano,
em média, 30 sessbes por més.

Nos TRTs, foram julgados 503.955 processos em 2005, quantitativo
correspondente a 66% do total a julgar. A produtividade teve aumento médio de 16%
em relacao a 2004. Nas Varas em 2005, tiveram solugdo, na fase de conhecimento,

1.630.055 processos, aproximadamente o mesmo quantitativo de 2004,

2.4.5 VALORES PAGOS AOS RECLAMANTES

Em 2005, foram pagos aos reclamantes, R$ 7.186.296.442,77. Os valores
pagos decorrentes das conciliagdes judiciais representaram 27% do total e
aumentaram 9% em relacdo a 2004. Os valores pagos decorrentes da execugao

representaram 73% e aumentaram 27%.

2.4.6 PERFIL DAS DEMANDAS POR ATIVIDADE ECONOMICA DO AUTOR

No TST, as atividades econdémicas com maior quantitativo de processos

autuados, foram a Indastria com 19%, o Sistema Financeiro com 17%, o Comércio, a
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Comunicagéo e a Seguridade Social com 9%. O empregador foi o autor em 70% dos
processos julgados; o empregado foi autor majoritario apenas nos processos de
Dissidio Coletivo e Mandado de Seguranca.

Nas Varas, as atividades econbmicas com maior quantitativo de processos

foram a industria com 21%, os servigos diversos com 15%, € o comércio com 14%.
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Il - METODOLOGIA DE PESQUISA

A pesquisa que sera demonstrada no proximo item, trarda um modelo de como
empresas de grande porte, podem acompanhar e gerenciar o passivo referente a
reclamatorias trabalhistas existentes na Justica do Trabalho.

Este trabalho sera abordado para empresas de grande porte uma vez que em
instituicho menores a quantidade de agbes € bem inferior e pode ser tratada de
forma particular.

O ramo escolhido € instituicido financeira, pois € uma das campeds em
quantidade de reclamatérias. Neste trabalho, n&do traremos numeros nem
quantidades reais, utilizaremos dados e nimeros ficticios no decorre do trabalho.

O modelo que sera apresentado a seguir, foi baseado no procedimento
utilizado por uma empresa de grande porte, multinacional, € que como em qualquer
outra empresa deste porte no Brasil, se preocupa muito com os valores envolvidos

em processos trabalhistas, € ndo mede esfor¢os para minimizar seus impactos.
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IV- APRESENTAGAO E ANALISE DOS RESULTADOS

4.1 APRESENTACAO DE CALCULO E ORGANIZACAO

As instituicdes financeiras estdo em segundo lugar na quantidade de agdes
trabalhista, por este motivo foram escolhidas para servir de base para
demonstrarmos o modelo de gestao financeira de reclamatérias trabalhistas.

Primeiramente a instituicdo devera efetuar levantamento de dados para
verificar quais sdo os maiores pedidos que estdo sendo pleiteados na justica do
trabalho. Pois de nada adianta apenas tratar do problema, sendo que a raiz dele
esta em outro local e ndo ha medidas para mitigar os problemas gerados.

Normaimente em instituicdes financeira existem varios fatores que geram
processos trabalhistas, sendo os maiores vilées:

e hora extra;

e equiparagdo salarial, ou seja, funcionarios que desempenham a mesma
atividade em periodos préximos ou iguais, terem cargos e salarios
divergentes ;

e assédio moral;

e qualificacdo de bancario, neste caso quando a instituichdo possui outras
empresas que nao se caracterizam como instituicdo financeira, e sim
seguradoras, corretoras, etc. Nao fazem parte do mesmo sindicato e os
“direitos” ndo sdo os mesmos de um bancario, neste caso o reclamante pede
que lhe seja concedidos os mesmos direitos do bancario;

e comissdes, no caso de funcionarios que trabalham em agéncias.
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Apo6s a empresa ter o levantamento destes dados, € 0 momento de se reunir
com o Departamento de Recursos Humanos e tracar metas para que os problemas
mais freqientes ndo se repitam, entre eles, podemos destacar:

e treinamento para os gerentes;

¢ plano de cargos de salarios;

e conscientizacdo na utilizagdo de cartdo ponto, e exigéncia de impresséo e

assinatura, do funcionario e do gestao mensalmente;

e divisdo clara entre bancarios e outros tipos de funcionarios;

e esclarecimento de como serdo pagas as comissdes, e solicitar aos

funcionario que assinem termo de leitura, bem como pagar corretamente as
comissodes devidas;

¢ etc.

Com a estratégia de contensao de novos casos, ja planejada e alinhada junto
ao RH, é hora de organizar o montante ja existentes de ag¢bes, para isso o
trabalho sera dividido em sete partes:

a) conhecimento de base;

b) banco de dados/ sistema de gestéo;

¢) documentacéo necessaria;

d) classificagdo dos processos;

e) avaliacdo dos processos;

f) calculo da provisao (sera o valor incluido no balanco patrimonial);

g) encerramento de processos
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a) Conhecimento da Base

Talvez o item mais importante dos apontados acima, é ter conhecimento de
quantos processos existem contra a instituicdo.

Quando um funcionario entra com uma acgao na Justica do Trabalho, a outra
parte recebe uma intimacao para comparecer a audiéncia de instrugao, primeira
audiéncia do processo. Neste momento é que a instituicao toma conhecimento
da existéncia de uma nova agéo.

O recebimento desta intimacéo deve se muito bem organizado, pois caso este
documento se perca, a empresa nao ira comparecer a audiéncia e o Juiz podera
considerar a agdo como “revelia’, neste momento tudo o que foi pedido pela
parte contraria a instituicdo é considerado como certo e tera que ser pago pelo
banco ao reclamante.

A entrada de um novo processo deve ser cadastrada imediatamente em um
banco de dados e repassado ao advogado que ira defender a instituicdo nesta
audiéncia, que terd em um prazo médio de duas semanas.

Caso a instituicdo ndo tenha certeza que os processos que possui em sua
base sdo todos os existentes, o que parte dos processos ndo sado de sua
responsabilidade, podera contratar advogados (terceirizados) para efetuar
levantamento de todos os processo existente que figura a empresa como uma

das partes, ou advogados internos também poderao efetuar este trabalho.
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Ry

E imprescindivel que a base de processos esteja coerente com a realidade
pois, as perdas com processos ndo conhecidos, pode chegar a nilmeros

relevantes, impactando o resultado final da empresa.

b) Banco de Dados / Sistema de Gestao

Outro fato importante para o controle e acompanhamento das reclamatérias
trabalhistas € um sistema eficiente que possa abranger dados que sao
indispensaveis para que a gestao.

Dados indispensaveis, como nome do reclamante, matricula do funcionario
namero que o processo tramita na vara, niumero e estado da vara, valor da acao,
pedidos efetuados pelo reclamante, data de admissao e demissao, data em que
o processo foi distribuidos na justica, data das audiéncias, campo para inclusdo
de pareceres dos advogados, campo para parecer da area de contabilidade/
controladoria, entre outros.

O sistema desenhado acima devera ser acessado tanto pelos advogados que
irdo defender o caso, como pela area de contabilidade/ controlaria, &€ importante
que cada pessoa tenha acesso apenas as informagdes que lhe forem
indispensaveis, para seguranca da informagdo e confidencialidade do
prosseguimento da agao.

Corretamente desenvolvido, esta sera a base de dados oficial, e podera
conter dados que serdo incluidos no decorrer do processos, como por exemplo,

no encerramento no processo, qual foi o motivo (condenacéao, acordo, etc), e
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qual o valor desembolsado para o reclamante, para pagamento de encargos

sociais, custas, honorarios advocaticios, etc.

Abaixo seguem as telas basicas para acompanhamento, e de extrema

importancia que se possa gerar relatérios em excel de todos os processos:

e Primeira tela: dados basicos sobre o processo:

Dados do Processo

00001-2007

José da Silva Santos

27827

Curitiba BN PR
02/01/2007

01/08/2003 [ESEE e RSsan 20/ 7 1/2006

10° Vara do Trabalho de Curitiba

23/02/2007

Reclamante n&o aceitou proposta de acordo na 1° audiéncia. Pedidos: hora-extra, equiparagao
salarial, comissodes + refelxos

e Segunda tela: dados financeiros:

Financeiro
10.000,00 | IEEEE
Possivel
50%
5.000,00
Paicer da drea Financeito | 14/13/2007

Processo avaliado apds sentenga inicial do processo, risco podera se alterar apds a 2°
audiéncia
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¢) Documentacao Necessaria
E impreterivel que a empresa possua um arquivo com os documentos
referente as reclamatérias trabalhistas, pois os processos podem correr na Justica

durante anos, e é preciso arquivar documentos importantes como:

e inicial — documentagao emitido pelo reclamante onde se da inicio o processo;

o notificacdo de audiéncia — poderdo ser recebidos varios durante a tramitagéao
dos processos;

e peticido de juntada de documentos ao processo, como: cartdes ponto, copia
da carteira de trabalho, etc.;

e e-mails que se considerar importante;

¢ decisdes do juiz, como as sentencgas, que podem ser impressas pela Internet;

e calculo do perito que foi juntado aos autos.

Para tanto a melhor forma de se organizar é abrir uma pasta para cada um
dos processos; outra forma ainda mais eficiente é a digitalizacédo de todos os
documentos, sendo de facil acesso, através de computador, mas este trabalho

ainda é muito cara e pouco utilizado.
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d) Classificagdo dos Processos

A forma de classificagao aceita pelos 6rgaos competentes foi exposta no item

“3.1.2”, mas segue abaixo resumo da classificagao:

e possiveis, a chance de um ou mais eventos futuros ocorrer € menor do que
a de nao ocorre;

e provaveis, a chance de um ou mais eventos futuros ocorrer € maior do que a
de nao ocorrer,

e remoto, a chance de um ou mais eventos futuros ocorrerem é pequena

Cada acao trabalhista tem particularidade que diferem uma das outras. Desta
forma seria um erro generalizar todas como possiveis, provaveis ou mesmo
remotas.

A forma mais correta é classifica-las € individualmente, ou seja, saber de cada
processo qual a probabilidade de tudo o que foi pleiteado ser condenado, neste
caso o processo seria classificado como provavel. Caso parte do que foi pedido
tenha chance de ser aceito pelo juiz e outra parte ndo, podemos considerar o
processo como possivel. Mas caso os pedidos sejam absurdos e nada do que foi
solicitado € mesmo devido, o processo devera ser considerado como remoto.

Esta classificagcdo & de extrema importancia pois é solicitado pelos Auditores

externos e pelos 6rgaos competentes pela fiscalizagdo, como BACEN e SUSEP.
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O profissional adequado para realizar esta classificagdo é o advogado, pois
com a documentagdo em maos € o conhecimento técnico pertinente, sabera

efetuar este trabalho.

e) Avaliacao dos Processos

Assim como na classificagdo, a melhor forma de se ter controle especificos e
avaliar os processos individualmente. Existem casos em que € efetuada média
histérica a aplica-se para os demais processos.

Mas neste trabalho n&do considera-se a melhor forma pois podera ser
distorcido por um processo que vale um milhdo, ou mesmo por processo que
nao apresente risco algum.

A forma de avaliagdo individual € mais onerosa, mas o0 controle é
imensamente superior.

Como ja foi apresentado na revisao bibliografica, o processo trabalhista pode

passar por varias instancias:

e 1°instancia — Vara do Trabalho
e 2°instancia — Tribunal Regional do Trabalho

e 3%instancia — Superior Tribunal do Trabalho

Quando o processo entra da Justi¢a, existe um documento chamado inicial ,
nele consta todos os pedidos que o reclamante solicita. Na maior parte dos casos os

reclamantes superavaliam os pedidos e incluem reivindicacdes absurdas. Neste
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caso poderemos trabalhar com a média, pois o processo passara por varias
instancias e podera ser modificado tanto em matéria quanto em valores.

A média para os novos processos podera ser calculada de acordos com os
valores que a empresa foi condenada nos ultimos dois anos, abaixo segue um

exemplo:

Quantidade de acdes 128 142 135
encerradas
Montate Desembolsado (R$) 3.456.000 4.402.000 3.929.000
Média 27.000 31.000 29.104

Desta forma cada novo processo tera valor de risco de R$ 29.104,00 e sera
classificado conforme parecer do advogado.

Num determinando momento do processo o juiz determina a juntada de
calculo, ou seja, cada parte solicita a um contador — perito, para calcular o valor
devido do processo. O juiz podera homologar (considerar como correto), um dos
calculos ou; caso nao entenda como confiavel, nomear um terceiro perito para que o
calculo seja efetuado.

Desta forma o juiz emite a sentenga considerando um dos calculos como
correto. E este sera o novo risco do processo, pois € o valor considerado devido pela
Justica. Logicamente as partes poderéo recorre da deciséo, este € o risco eminente

neste momento.
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Ap6s a sentenca, caso uma das partes recorra, 0 processo sobe para a
segunda instancia, o Tribunal Regional do Trabalho, o processo sera julgado por
outro juiz, que podera ter ponto de vista e conceitos que divergem do primeiro e o
valor de risco alterar significativamente tanto para maior quando para menor, neste
momento devera ser efetuada a terceira reavaliacdo, e assim consecutivamente até
a ultima instancia, quando nao existe como recorre a e emitida a condenacgao pelo

juiz.

f) Calculo da Provisao (sera o valor incluido no balango patrimonial)

Apéds termos a classificacdo de cada processo efetuado pelo advogado e o
valor de risco da agao, através da média no caso de processos novos e através da
sentenca do juiz nos demais. Teremos que calcular qual o valor de provisao
necessario para suprir os futuros gastos

Como o valor de risco podera ser alterado, entédo utilizaremos a classificagao
como parametro para provisdo. Para cada classificagdo: provavel, possivel ou
remoto aplicaremos um percentual de desagio para chegarmos ao valor de proviséo,

conforme abaixo:

e para processos classificados como provavel o desagio em relagéo ao risco
sera 0%;
e para processos classificados como possivel, o desagio em relagéo ao risco

sera de 50%;



37

para processos classificados como remoto, o desagio em relagdo ao risco

sera de 100%.

Abaixo segue exemplo do calculo:

| Risco Povavel I

Risco 10.000,00
Desagio 0%
Provisao 10.000,00
I Risco Possivel I
Risco 10.000,00
Desagio 50%
Provisao 5.000,00
I Risco Remoto |
Risco 10.000,00
Desagio 100%
Provisao 0,00

O valor de provisdo € o que a empresa considera verdadeiro e € este
valor que sera considerado no Balango Patrimonial, e nas demais

demonstracgdes financeira pertinentes.
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g) Encerramento de Processo

Reclamatorias Trabalhistas geram risco a empresa, mas existe uma decisdo
que é inevitavel para o gestor: (i) fazer acordos e encerrar o processo logo na fase
inicial, (ii) brigar até o fim na Justica.

E uma decisdo muito delicada e hoje existem grandes empresas do mesmo
ramo, que optam por decisées diferentes.

Existem prés e contra dos dois lados:

a) Fazer acordos:
Prés:
e Economia com advogados
e Economia com outros custos como pessoal, outras custas pagas, ho processo

como depésitos recursos, custas, honorarios e calculos periciais

¢ Diminuir a base de processos existente na empresa,

Contras:
e Correr o risco de perder dinheiro pagando mais do que seria o justo

¢ Induz outros funcionarios a entrarem com reclamatorias

b) Nao fazer acordo

Proés

e Investir o dinheiro que seria desembolsado ao reclamante, em aplicacées

rentaveis, que no decorre dos anos poderao suprir os custos.
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Contras:

e Inchar a base de processos, sendo que em cada um, pode demorar mais de
dez anos para sair a Condenacao. Grande quantidade de processos nao ésdo

bem vistas pelos analistas

Para que o gestor tome esta decisdo é importante ter uma base com dados sobre
0 que ocorreu nos Ultimos anos, nos processo da empresa. Os processo em que hao
foram fechados acordos os valores pagos no final sdo superiores aos valores pagos
nos acordos?

E qual a cultura existente adotado pela empresa, é conservadora ou nao?

No caso da empresa optar por fechar acordo, deve-se saber exatamente se os
pedidos feitos pelo autor, remetem a realidade, ou se séo irreais. Nestes casos
como o processo esta na 1° instancia fica dificil, precisar o valor exato que é devido
ao reclamante. Uma solucdo é efetuar levantamento de outras reclamatérias ja
existentes que sofreram condenagdes para se ter uma base do valor pago, é claro
que para encerrar um processo na fase inicial a empresa devera aplicar um desagio
sobre este montante, e oferecer ao reclamante, caso contrario ndo seria benéfica a
empresa.

Quando o valor desembolsado pela empresa para pagamento ao reclamante for
superior ao valor provisionado, teremos um ganho. Caso o valor pago seja superior,
mas impede que futuramente o valor da acdo venha a aumentar, temos uma

despesa financeira no periodo, mas um ganho futuro.
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No caso da empresa optar por nao fechar acordo, e o processo continua em
na base de provisdo, mas tera que ser feito acompanhamento pelo advogado

responsavel, e quando houve nova decisao judicial o processo devera ser reavaliado

4.2 RESULTADOS

Como o trabalho apresentado, ndo foi um estudo de caso, mas sim a
apresentacdo de uma forma de organizagdo, que podera ser utilizado por qualquer
empresa, abaixo sera demonstrado uma suposi¢cdo de como a falta de organizacéo,
o risco podera se transformar em prejuizo:

Uma empresa que tem em torno de 10.000 funcionarios, se congelarmos a
base podemos indicar que 60% dos funcionarios entrardo com reclamatorias, média
em instituicées financeira, ou seja, 6.000 funcionarios.

Conforme o calculo efetuado o valor da média na primeira instancia é de R$
29.104,00 x 6.000 funcionarios, chegaremos ao risco de R$ 174.624.000, valor muito
expressivos mesmo para empresas de grande porte.

Para efeito de provisao vamos considerar que 30% dos processos estao

classificados como provaveis, 60% como possiveis € 10% como remoto:

Desagio de Valor a ser
classificagao | provisionado

Classificagao
das Agoes

(%) Quant Risco Média / Risco

Total 100% 6.000 174.624.000 29.104 104.774.400
Provavel 30% 1.800 52.387.200 29.104 0% 52.387.200
Possivel 60% 3.600 104.774.400 29.104 50% 52.387.200

Remoto 10% 600 17.462.400 29.104 100% -
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Com o cenario informado acima do risco de R$ 174.624.000 a empresa tera e
provisionar R$ 104.774.400, valor este que devera ser informado no fechamento do
Balango Patrimonial.

Na hipétese acima estamos trabalhando com a média da 1° instancia, mas os
valores individuais no decorrer do processo vao se alterando, bem como as médias,
podendo o valor de risco e provisdo ser superiores aos informado acima, mantendo
a mesma quantidade.

Os 6.000 funcionarios poderao entrar com reclamatérias em meses e anos
distintos, o valor de risco e provisdo informado acima, podera ser diluido em 5, 7 até
10 anos.

Caso a empresa ndo esteja organizada, ciente de todos os processos que
tramitam na Justica, € com advogados competente, o risco gerado pelas
reclamatérias podera se concretizar. Logicamente parte deles tera que ser
desembolsado pela instituicdo, mas quanto maior a organizagdo e melhor a defesa

menor sera o prejuizo.

A melhor forma de efetuar o trabalho apresentado acima é dentro da area
juridica incluir uma célula de Contoladoria/Contabilidade que efetuarq todo o
trabalho financeiro, pois os advogados sdo preparados para defender e monitorar os

processos, mas nao estéo aptos para serem gestores.
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4.3 OUTRAS FORMAS DE CONCILIAGAO DE CONFLITOS TRABALHISTAS

4.3.1 CONCILIAGAO EXTRAJUDICIAL

Ainda pouco utilizada a conciliagao extrajudicial, visa um acordo entre as
partes, antes que se inicie um processo.

A iniciativa pode ser em ambas as partes, ou a empresa procura o ex-
funcionario com o intuito de verificar se este tem direitos a receber que nao foram
pagos, ou pode ocorrer o inverso, onde a empresa procura os ex-funcionario, e
propde um acordo extrajudicial.

Caso haja consenso entre as partes e assinado um termo de acordo sempre
homologado pelo sindicato da categoria, e esta pessoa ndo podera mais entrar com
processo na Justica do Trabalho. Caso mesmo assim entre, o juiz da ganho de
causa a outra parte, pois no acordo assinado o ex-funcionario declara que nao existe
mais pendéncia alguma a ser discutida.

Esta negociagéo evita a agdo judicial, assim como o provisinamento de risco.

4.3.2 ARBITRAGEM

A arbitragem constitui o meio alternativo para a solugdo de litigios, néo
compete com o Judicidario nem contra ele atenta, pois o Poder Judiciario

independente e forte constitui o esteio do Estado de Direito.
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A arbitragem é a técnica, pela qual a divergéncia pode ser solucionada, por
meio da intervencdo de terceiro (ou terceiros), indicado pelas partes, gozando da
confianga de ambas. Com a assinatura da clausula compromisséria ou do
compromisso arbitral, a arbitragem assume o carater obrigatério. Pode ser realizada
por um arbitro ou por mais de um. Neste caso, estara constituido o Tribunal Arbitral.

A sentenca tem forca judicial.

a) Arbitragem como forma de conciliagao

A mediacgéo ou a conciliagao € também uma forma alternativa de solugdo de
pendéncia, em que o terceiro, alheio a demanda e isento, em relacdo as partes,
tenta conseguir a composicao do litigio, de forma amigavel, sem entrar no mérito da
questao, diferenciando-se, pois, da arbitragem. Pode ser tanto judicial como
extrajudicial, optativa ou obrigatéria, ocorrendo também no campo do Direito

Internacional.

Toda pessoa capaz de contratar pode utilizar-se da arbitragem e podera
fazé-lo por intermédio de advogado. De acordo com o Cadigo Civil de 2002, aos
dezoito anos, a pessoa adquire a capacidade de fato, exercendo pessoalmente os

atos da vida civil.

A negociagdo direta ou a autocomposi¢éo caracteriza-se pela solugéo da
controvérsia pelas proprias partes, sem a intervengéo de pessoas estranhas. Cada

Ay

uma delas renuncia aos interesses ou a parte deles, concretizando-se pela
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desisténcia, transagdo ou pelo reconhecimento, por parte da parte demandada da

procedéncia do pedido, com o que se obtém o acordo, pondo fim ao litigio.

A arbitragem nao é novidade. Na mais remota Antiglidade, a humanidade
sempre buscou caminhos que nao fossem morosos, burocratizados ou serpenteados
de férmulas rebuscadas, Visto que os negocios, sejam civis, sejam comerciais,
exigem respostas rapidas, sob pena de, quando solucionados, perderem o objeto e
ficarem desprovidos de eficacia, com prejuizos incalculaveis para as partes

interessadas.

A mediacdo ocorre quando um terceiro, chamado pelas partes, vem
solucionar o conflito. O mediador pode ser qualquer pessoa. Ouve as partes e faz
propostas. Aconselha, mas nao toma qualquer medida ou deciséo; apenas serve de
intermediario entre as partes. A fungdo mediadora nas negociagdes sera exercida
pelos Delegados Regionais do Trabalho, que poderdo delega-la a servidor do
Ministério do Trabalho, mesmo no curso das negociagbes. As partes que
requisitarem a mediagéo o fardo por escrito, em duas vias, indicando a pauta a ser

discutida.

O Decreto n° 1.572, de 28.7.1995, estabeleceu regras sobre a mediagéo na
negociagcdo coletiva de natureza trabalhista. O mediador designado tera prazo
maximo de 30 dias para a conclusdo do processo de negociagéo, salvo acordo

expresso com as partes interessadas

A Portaria do Ministério do Trabalho n° 817, de 30.8.1995, especificou

critérios para a participagdo do mediador nos conflitos de negociagéo coletiva de
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natureza trabalhista. A Portaria n® 818 normatizou o credenciamento de mediador

perante as Delegacias Regionais do Trabalho.

A renudncia configura meio de solugdo de conflitos coletivos, a medida que
efetiva a pacificacéo do litigio. E ato unilateral e implica em alguém abrir mao de um

direito, dotado de certeza juridica que lhe pertenca.

b) A abitragem em face da Legislagao do Trabalho

A previsdo constitucional, relativa a arbitragem nos conflitos coletivos
trabalhistas, encontra fundamento no artigo 114 e §§ 1° e 2° da Constituigao

Federal.

Art. 114 Compete a Justica do Trabalho conciliar e julgar os dissidios individuais e
coletivos entre trabalhadores e empregadores, abrangindo os entes de direito publico
externo e da administragdo publica direta e indireta dos Municipios, do Distrito
Federal, dos Estados e da Unido, e, na forma da lei, outras controvérsias decorrentes
da relagédo de trabalho, bem como os litigios que tenham origem ao suprimento de

suas proprias sentencgas, inclusive coletivos.
§ 1° Frustrada a negociacao coletiva, as partes poderao eleger arbitros.

§ 2° Recusando-se qualquer das partes a negociacdo ou a arbitragem, é
facultado aos respectivos sindicatos ajuizar dissidios coletivos, podendo a Justica do
Trabalho estabelecer normas e condicoes, respeitadas as disposi¢cdes convencionais

e legais minimas de protecéo ao trabalho
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Os dissidios coletivos entre sindicatos patronais e de empregados séo
julgados pelos Tribunais Regionais do Trabalho. Os dissidios coletivos visam a
criagdo de normas complementares sobre condi¢cdes de trabalho e a fixacdo de
reajustes salariais, quer por ocasido das datas bases das categorias profissionais,
quer por motivo de greve, com decisées de natureza constitutiva. Servem também
para dirimir controvérsias de interpretacdo de normas trabathistas que atinjam uma

coletividade de trabalhadores.

Com adarga no preceito constitucional, a Lei n°® 7.783, de 28 de janeiro de
1989, (Lei de Greve) refere-se a arbitragem no artigo 3°, que exige como condig¢éo
para a paralisagédo do trabalho que "tenha sido frustrada a negociag¢éo ou verificada
a impossibilidade de recurso via arbitral”. O artigo 7° remete a regulamentacéao das
relagbes obrigacionais no curso da greve, ao que for determinado por acordo,

convencgéo, laudo arbitral ou decisao da Justiga do Trabalho.

Em nivel infraconstitucional, a Medida Proviséria n® 1.239, de 14 de dezembro
de 1995, que trata da participacao nos lucros e resultados, faz remisséo expressa ao

uso da arbitagem para matéria trabalhista.

A MP antecipou-se a nova lei de arbitragem ao isentar o laudo arbitral de
homologacao judicial. Com o advento da Lei 9.307/96, o instituto da arbitragem, no
Brasil, tornou-se meio alternativo de solugdo de controvérsias que podera ser
seguido pelos particulares nos conflitos com os quais se pretenda obter uma rapida,

econdmica e efetiva solugao.
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Como forma alternativa de composigéo de conflitos, a Lei 9.307/96 (Lei de
Arbitragem) adotou providéncias tendentes a realizagdo de uma justica mais célere e
de rapida eficacia na solucdo de controvérsias, utilizando-se de arbitros capacitados
no julgamento de lides, a critério das partes, e livre escolha das regras juridicas mais

convenientes; sem, contudo, excluir o Judiciario do modelo adotado.

Sem duvida, as duas maiores inovagdes foram a eliminagdo da homologacgéo
judicial, que tornara o pronunciamento arbitral em verdadeira sentenca, e o
acolhimento do juizo arbitral, mediante convencdo de arbitragem, entendida a

"clausula compromisséria” e o "compromisso arbitral” (artigo 3° da Lei n.° 9.307/96).

Conforme dispde o artigo 4° da Lei 9.307/96, a "clausula compromisséria" tem
vida autdbnoma em relacdo ao contrato em que estiver inserida. Os contraentes
obrigam-se a observar as regras da arbitragem, como forma de solucionar as
eventuais divergéncias ocorridas na execucao das obrigagdes contratuais. Substitui-
se o contrato definitivo por sentenga, isto €, o compromisso arbitral que, como no
Cédigo de Processo Civil, artigo 639, a senten¢a produz os efeitos do contrato

definitivo para os fins de direito.

O "compromisso arbitral", definido no artigo 9° da Lei 9.307/96, consiste na
convengao por meio da qual as partes submetem um litigio a arbitragem de uma ou
mais pessoas. O compromisso final independe do consenso das partes, como
prescreve a Lei, e pode ser judicial e extrajudicial, além de poder ser substituido por

sentenca de execug¢ao de obrigacdo de contratar.
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V. CONCLUSOES, RECOMENDAGCOES E ESTUDOS FUTUROS

A possibilidade de ndo haver risco com reclamatérias trabalhistas &€ quase
nula, pois sempre existira funcionarios que ndo concordam com as normas da
empresa, ou empresas que nado cumprem ‘as leis, mas conforme apresentado no
trabalho, o risco eminente podera ser minimizado, se houve organizacdo e
acompanhamento.

Empresas que tem dados em méaos transformam em informagdes e estas
informacbées levam a tomadas de decisbes. Sempre que forem detectados
problemas, € necessario a reunido dos envolvidos e a discussido de metas para
soluciona-lo. O risco com reclamatérias trabalhistas, ndo foge desta regra.

A area de controladoria tem profissionais qualificados para serem gestores de
processos € com experiéncia e bagagem podem minimizar os riscos gerados.
Outras formas sdo: a conciliagdo extrajudicial e a arbitragem, que evitam a entrada
de novas agbes

Um ponto muito importante e que nao foi muito aprofundado neste trabalho,
pois ndo é o foco, é a prevengao. A area de Recursos Humanos em conjunto com os
demais gestores das areas da empresa, S80 responsaveis por criar normas,
procedimentos, treinamento e esclarecimentos, para evitar novos processos.

No trabalho foi analisado a gestdo de risco gerado por reclamatérias
trabalhistas, existem diversos riscos gerados na parte judicial como agbes civeis,

fiscais e criminais, que poderao ser fontes para novas Monografias.
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