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Desafios e oportunidades na implantacdo da

Reforma Trabalista nas Instituicoes
de Ensino Privadas brasikiras

No dia 11 de novembro de 2017 se
inicia, no Brasil, um novo ciclo nas relacGes
capital-trabalho, o qual ndo se vivenciava
desde 12 de maio de 1943, data da edicdo do
Decreto-Lei 5.452, a conhecida Consolidagdo
das Leis do Trabalho. Quase 75 anos foram
necessarios para que o legislador constatasse
aquilo que todo trabalhador e, especialmente,
todo empresario ja tinha conhecimento, qual
seja, a profunda desatualizagdo do sistema
juridico de relagGes trabalhistas que ndo se
coaduna maiscom arealidade do 32 milénio.

A gigantesca proliferagcdo de
entendimentos sumulados editados pelos
tribunais nos quais ndo raramente se
construiu, via interpretagdo, uma infinidade
de novas regras que ndo se apresentavam nos
textos da CLT, sob o argumento de que ndo
existiam regras especificas para a realidade
que se apresentava, era apenas o termémetro
gue apontava para a faléncia do modelo que
vigia desde o periodo corporativo da lei de
1943, entao importado da Itdlia Fascista.

Qualquer empresdrio minimamente
sensato tem consciéncia de que as relagdes de
trabalho modernas ndo podem ser
exploratdrias e sim simbidticas, pautadas na
ideia de reciproca importancia dos agentes
econdémicos envolvidos e, especialmente, na
reciproca responsabilidade pelo resultado e
avanco da geragcdo de renda nacional. O
sistema que agora comegarad a ser
abandonado é evidentemente burocrético e
ineficiente, inclusive na busca de seus dois
mais importantes pilares de sustentacdo:
trabalho digno, com renda para o trabalhador,
e geracdo de riqueza via atividade produtiva
com lucro razodavel para os empreendedores.
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Nessa medida é que a simbiose se apresenta,
ndo sendo possivel que se alcance um sem que
o0 outro seja igualmente contemplado. A
geracdo de inseguranca juridica que a
legislacdo defasada determinava, ampliada
pela ndo muito razoavel e responsavel
atividade interpretativa (e criativa) do Poder
Judiciario, resultavam na perda de
competitividade e de oportunidades para o
sistema produtivo brasileiro, que se enredava
muitas vezes em sua propria teia burocratica
de pseudoprotecdo social, com a concessdo de
benesses sem que a renda nacional e a
produtividade houvessem sido ampliadas.

A reforma trabalhista aprovada pela
lei 13.467/17 estd longe de ser a solugdo para
todas essas questdes, todavia, sinaliza um
ponto de virada na compreensdo da relagao
capital-trabalho, agora voltada para o
trabalhador e empreendedor do futuro.
Relagdo esta que, se analisada apenas no
segmento privado de ensino, alcanga os
impressionantes numeros de 40 mil empresas
de um lado, que prestam servigo para mais de
15 milhdes de estudantes da educagdo infantil
a pos-graduagcdo, e emprega
aproximadamente 2,5 milhGes de pessoas.

Pautado nessas premissas, a
Federac¢do Nacional das Escolas Particulares —
FENEP, ndo se furtou a sua responsabilidade
frente as necessidades de nossa nacdo, tendo
participado ativamente desse processo de
transicdo desde a elaboracdo da proposta da
reforma acima referida até a promulgacad da
Lei 13.467/17. Uma vez aprovada, valeu-se de
seu prestigiado 6rgdo de assessoramento
juridico, o Colégio de Advogados da Escola
Particular Brasileira - CAEP, coordenado pelo




Dr. Diego Felipe Mufioz Donoso, para que
empreendesse profundo estudo sobre os
meandros da nova legislacdo trabalhista. A
intengdo é chegar no ponto que agora tanto
nos orgulha, de poder oferecer aos membros
do segmento educacional privado uma
cartilha explicativa dos principais pontos da
Reforma Trabalhista que afetardo o dia-dia das
instituicGes de ensino.

O documento ndo pretende ser
exaustivo, haja vista a dimensao da reforma.
Filtra e constréi orientagdes para que os
termos da nova legislagdo possam ser
primeiramente bem compreendidos, para
gue, na sequéncia, venham a ser
implementados em cada instituigdo de ensino
desteimenso Brasil.

A superagdo do temor ocasionado
pelos recentes pronunciamentos feitos por
alguns representantes do Poder Judicidrio
Trabalhista (minoria, por sinal) é o grande
desafio que o segmento empresarial tera pela
frente. E um importante momento, em que se
torna possivel a efetiva regulagdo setorial. Em
que, por meio da negociacdo coletiva,
podemos repensar e redesenhar a estrutura
produtiva com calibragens mais finas e mais
efecientes. A terceirizacdo e o trabalho
intermitente comeg¢am a se tornar mais
proximos e mais vidveis ao sistema
educacional do futuro, com intensa
implementacdo de tecnologia e diminuigdo de
desperdicio de tempo, especialmente em
termos de deslocamento, seja para o aluno,
seja para o trabalhador. Temos o teletrabalho,
tele-aula, EAD, etc... Em que se torna possivel
a implementagdo de sistemas meritocraticos
em termos de remunerag¢do, mais eficientes e
utilizados em todo o mundo civilizado, pela via
dos prémios, e se torna igualmente possivel a
gestdo da progressdao funcional e
remuneratodria dos trabalhadores por meio de
novos e modernos planos de carreira, segundo

critérios que primam pelo desempenho,
eficiéncia, engajamento e pelo resultado, em
vez de levarem em consideracdo fatores que
confundem via de regra o mero passar do
tempo com a acumulagdo de experiéncia.

As oportunidades igualmente
afloram no momento de se devolver as partes
da relagdo capital-trabalho a possibilidade de
ndo desperdicarem tempo e dinheiro com
atividades burocrdticas desnecessarias no
momento da extingdo dos contratos
(homologacdo sindical), as quais, se a alguém
beneficiaram, certamente ndo foram o
empregado ou o empregador.

Se diminuir o conflito é um objetivo
continuo, gerencia-lo e resolvé-lo sem que a
todo momento se tenha que invocar a tutela
jurisdicional do Estado é uma oportunidade
que agora se apresenta, tendo sido criadas
ferramentas de vanguarda para tal mister, tais
como a utilizagdo da cldusula compromissdria
de arbitragem, a rescisdo por mutuo acordo, o
termo de quitagdo anual assistido pelo
sindicato e a transacdo extrajudicial.

A tomada de conhecimento da
dimensdo da reforma trabalhista é
oportunizada pelo documento que a FENEP
ora apresenta. Sua efetiva implementacgdo nas
instituicbes privadas de ensino, por outro
lado, ndo sera tarefa facil e para amadores.
Nessa linha, cabera a cada empresario do
segmento educacional privado compreender
cada vez mais que somente fortalecendo sua
representacdo sindical e participando de sua
entidade de classe sera possivel desenvolver a
defesa dos interesses dos empreendedores,
especialmente pela oferta de assessoramento
e prestacdo de servicos de qualidade, os quais
serdo vitais na implementacdo concreta das
oportunidades trazidas pela Reforma
Trabalhista. A regulacdo setorial negociada,
por exemplo, podera oferecer a calibragem
especifica e necessdria para o setor de ensino




privado, contudo, somente sera possivel
mediante o efetivo engajamento e
profissionalizacdo de todos os atores
envolvidos na representacdo empresarial,
especialmente seus interlocutores politicos e
juridicos. A FENEP e os sindicatos que lhe
compde a base vem diuturnamente
trabalhando nesse sentido, cabendo a cada
empresdrio, neste momento, somar forgas
para o enfrentamento que se avizinha.
Alcangar este ponto em termos de
debate, tendo uma Reforma Trabalhista posta
e legislativamente estipulada, somente foi
possivel pela unido de esforgos de muitos
atores da sociedade civil organizada. Sendo
que neste momento rendemos nosso especial
agradecimento a todos os Sindicatos que
compode a base da FENEP, na pessoa de todos
os seus presidentes e diretoria, ao Colégio de
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Advogados da Escola Particular brasileira —
CAEP, na pessoa de seu Coordenador, Dr. Diego
Felipe Mufioz Donoso, ao Forum das
Entidades Representativas do Ensino Superior
Particular, na pessoa de seu presidente José
Janguié Bezerra Diniz, assim como a
competentissima assessoria do Forum
prestada por Emerson Casali.

Torcemos para que esta pequena
contribuicdo possa ser util a todo o segmento
educacional privado, especialmente ao gestor,
em sua solitdria e quase sempre intranquila
atividade de empreender em terreno
movedigo rumo ao desconhecido.

ADEMAR BATISTA PEREIRA
Presidente
FENEP - Federacao Nacional das Escolas
Particulares







VIGENCIO

A partir de qual data passam a surtir efeitos
as alteragdes trazidas pela Lei 13.467/17
(Reforma Trabalhista)?

A Lei 13.467/2017 foi publicada no dia 13 de
julho de 2017, estipulando que sua entrada
em vigor ocorreria decorridos cento e vinte
dias de sua publicacdo oficial. Assim, a
Reforma Trabalhista comeca a valer a partir do
dialldenovembrode 2017.

EDIDQ PROVISORIQL 808/17

As alteragGes trazidas pela Medida Provisoria
808/17 possuem validade enquanto nio
aprovadas pelo Congresso Nacional? Como

ficam as situagles reguladas durante a
vigéncia da Medida Provisdria caso ela ndo
sejaaprovadaouvindoaseralterada?

Sim. As alteragbes trazidas pela MP 808/17
possuem validade plena durante o periodo em
gque sua conversao em lei tramita no
Congresso Nacional.

Como regra, conforme § 39, do art. 62, da
CF/88, as medidas provisdrias, ressalvadas as
previsGes especificas dos §§ 11 e 12, perderao
eficacia, desde a edigcdo, se ndo forem
convertidas em lei no prazo de sessenta dias,
devendo o Congresso Nacional disciplinar, por
decreto legislativo, as relagdes juridicas delas
decorrentes (esse prazo é prorrogavel, nos
termos do § 79, do art. 62, da CF/88, uma vez
porigual periodo).

As ressalvas estdo previstas nos §§ 11 e 12, do
art.62, da CF/88.

A primeira delas afirma que se ndo editado o
decreto legislativo a que se refere o § 32 até
sessenta dias apds a rejeicdo ou perda de
eficacia de medida provisoria, as relagdes
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juridicas constituidas e decorrentes de atos
praticados durante sua vigéncia conservar-se-
doporelaregidas.

A segunda afirma que aprovado projeto de lei
de conversdo alterando o texto original da
medida provisdria, esta manter-se-a
integralmente em vigor até que seja
sancionado ou vetado o projeto.

OPLICOCAO 00S CONTRATOS
VIGENTES
As disposi¢cdes trazidas pela Reforma
Trabalhista — Lei 13.467/17 e MP 808/17, se
aplicam aos contratos vigentes?

Sim. Apesar da Lei 13.467/17 ndo ter sido
explicita nesse sentido, o art. 22, da MP
808/17, afirmou categoricamente que as
disposicdes da reforma “se aplicam, na
integralidade, aos contratos de trabalho
vigentes”.

TERCERIZACAO0

Com as alteragbes trazidas pela Reforma
Trabalhista sera possivel realizar a
terceirizagdo de todas as atividades
existentes nas instituicées de ensino,
inclusive a de professor?

Sim. Teoricamente todas as atividades
existentes dentro de uma institui¢do de ensino
poderdo ser terceirizadas, conforme passou a
dispor o art. 92, da Lei 6019/74, com a redacdo
outorgada pela Lei 13.429/17 (trabalho
temporario) e arts. 42-A e 52-A, da Lei
6.019/74, com a redagdo outorgada pela Lei
13.467/17 (prestacgdo de servicos a terceiros).
A conveniéncia (ou ndo) da utilizacdo de mao
de obra terceirizada dependera da decisdo de
cada gestor levando em consideragdo ndo
somente a necessidade operacional (ou nao)




de manter sob seu controle mais proximo
determinada atividade, mas igualmente a
possibilidade de sua efetivacdo diante das
regras educacionais de cada sistema de
ensino.

No que consiste a contratagao de prestagdao
de servigos a terceiros?

Segundo o art. 49-A, da Lei 6.019/74, com a
redacdo outorgada pela Lei 13.467/17, a
prestacdao de servicos a terceiros constitui-se
na transferéncia realizada por um contratante
(no caso uma Instituicdo de Ensino) da
execugao de quaisquer de suas atividades,
inclusive sua atividade principal, a pessoa
juridica de direito privado prestadora de
servicos que possua capacidade econdmica
compativel com a sua execugdo. Esta empresa
prestadora de servicos devera possuir em seu
objeto social a possibilidade expressa da
realizacdo de tal modalidade de
intermediacdo de mao de obra.

Na contratacdo de prestacdo de servicos a
terceiros havera prazo maximo para sua
estipulagdo? Podera ser ajustada a prestagao
de servigos de forma genérica?

Conforme passou a dispor o art. 52-B, I, da Lei
6019/74, com a redagdo outorgada pela Lei
13.429/17, a estipulagdo de prazo para tal
modalidade contratual é uma faculdade das
partes, as quais poderdo ou ndo estipular o
tempo de duragdo, conforme o caso. Caso
nada consignem no contrato serd presumido
que a estipulagdo ocorreu por tempo
indeterminado.

Quanto ao objeto da prestacdo de servigos,
segundo o art. 52-B, Il, da Lei 6019/74, com a
redac¢do outorgada pela Lei 13.429/17, cabera
as partes delimita-lo de forma clara e
especifica, especialmente pelo fato de que o
59-A, § 1°, da Lei 6019/74, com a redagdo
outorgada pela Lei 13.467/17, asseverar ser
vedada a contratante a utilizacdo dos

trabalhadores em atividades distintas
daquelas que foram objeto do contrato com a
empresa prestadora de servigos.

Na contratacdo de prestacdo de servicos a
terceiros devem ser assegurados os mesmos
direitos trabalhistas aos trabalhadores
terceirizados em relagdao aos empregados da
empresa contratante?

Conforme passou a dispor o art. 42-C, da Lei
6019/74, com a redagdo outorgada pela Lei
13.467/17, foram asseguradas aos
empregados da empresa prestadora de
servigos, quando e enquanto os servigcos
forem executados nas dependéncias da
tomadora, as mesmas condig¢des detidas pelos
empregados desta, nos seguintes pontos: a)
alimentacdo garantida aos empregados da
contratante, quando oferecida em refeitérios;
b) direito de utilizar os servicos de transporte;
c) atendimento médico ou ambulatorial
existente nas dependéncias da contratante ou
local por ela designado; d) treinamento
adequado, fornecido pela contratada, quando
aatividade o exigir.

Também deverdo ser asseguradas as mesmas
condigdes sanitarias, de medidas de prote¢do
a saude e de seguranga no trabalho e de
instalagdes adequadas a presta¢do do servico.
Segundo o § 19, do referido art. 42-C, fixou-se
expressamente o entendimento de que
poderdo ser estendidos outros beneficios,
inclusive remuneracao igual, todavia, trata-se
de faculdade das partes, ndo obrigacao.

Ha alguma restricdo na utilizagdo de ex-
empregados na terceirizagdo via contratagao
de prestagao de servigos a terceiros?

A Lei 13.467/17 inseriu expressamente duas
hipdteses de restricdo de contratagdo de ex-
trabalhadores das empresas contratantes
(insergcdo dos arts. 59-C e 592-D, na Lei
6019/74). Na primeira delas estipulou-se que
nao podera figurar como contratada a pessoa




juridica cujos titulares ou sécios tenham, nos
ultimos dezoito meses, prestado servicos a
contratante na qualidade de empregado ou
trabalhador sem vinculo empregaticio, exceto
se os referidos titulares ou sécios forem
aposentados.

Na segunda hipdtese determinou-se que o
empregado que for demitido ndo podera
prestar servigos para esta mesma empresa na
qualidade de empregado de empresa
prestadora de servigos antes do decurso de
prazo de dezoito meses, contados a partir da
demissdao doempregado.

Quais sao as responsabilidades da
contratante (Instituicio de Ensino) em
relacdo aos eventuais créditos trabalhistas
dos empregados da empresa terceirizada?
Estipulou-se no art. 52-A, § 5°, da Lei 6019/74,
com a redacgdo outorgada pela Lei 13.429/17,
que a responsabilidade da contratante sera
subsidiaria na hipotese da empresa
terceirizada ndo honrar com os créditos
trabalhistas de seus empregados, ou seja,
respondera patrimonialmente apds esgotadas
as possibilidades de responsabilizagdo direta
da empresa prestadora de servigos a terceiros.
Nesse particular ndo houve alteragdo alguma
no quadro juridico anterior a Reforma, pois
essa ja era a interpretagdo do Poder Judiciario,
consoanteaSumula331,itensIVeVI.

Caso o desenvolvimento do trabalho
terceirizado ndo ocorra na forma prevista em
lei, mas de forma subordinada (art. 32 da CLT),
diretamente entre a Instituicdo de Ensino e
empregado da empresa prestadora de
servicos a terceiros, certamente o Poder
Judicidrio determinard o reconhecimento de
vinculo de emprego direto com a contratante
(Instituicdo de Ensino).

SOLORIO E REMUNERACAO

Quais espécies de pagamentos ou repasses
financeiros foram excluidos da incidéncia de
encargos trabalhistas com a reforma
trabalhista?Que efeitos surtirdao nos demais
pagamentos?

A regra geral existente anteriormente a
reforma foi mantida, compreendendo-se na
remuneracdo do empregado, para todos os
efeitos legais, além do saldrio devido e pago
diretamente pelo empregador, como
contraprestagdo do servigo, as gorjetas que
receber. Além destas, as gratificacGes legais e
as comissdes também integrardo o conjunto
salarial.

O novo § 29, do art. 458, da CLT, alterou um
pouco as situagGes excepcionais para afirmar
que as importancias, ainda que habituais,
pagas a titulo de ajuda de custo, auxilio-
alimentacdo, vedado seu pagamento em
dinheiro, diarias para viagem, prémios e
abonos nado integrardo a remuneragao do
empregado, ndo se incorporarao ao contrato
de trabalho e ndo constituirdo base de
incidéncia de qualquer encargo trabalhista e
previdenciario.

As diarias de viagem que anteriormente

somente gozavam dessa ndo incidéncia se se
limitassem a 50% (cinquenta por cento) da
remuneragdo mensal do empregado, agora
ndo possuem mais essa limitacdo para efeitos
de desoneracdo.

O fornecimento de alimentacdo que
anteriormente deveria ocorrer via Programa
de Alimentacdo do Trabalhador — PAT, para
possuir a natureza desoneratéria, agora
podera ocorrer por qualquer forma. A Unica
vedacgdo é a da concessdo direta em pecunia
(dinheiro).

A Reforma igualmente ampliou a possibilidade
de incentivo a sistemas meritocraticos de
remunerag¢do, reformulando a configuragao
juridica dos prémios (sem incidéncia de




encargos e incorporagao ao salario).

Os empregadores poderdo instituir sistemas
premiais baseados na estipula¢do de metas e
concorréncia (com os demais empregados ou
com o proprio desempenho de cada
empregado, anterior ou ordinario).

O sistema premial continua exigindo a
estipulagdo de critérios prévios e objetivos,
sendo que o prémio podera assumir qualquer
forma (pagamento em bens, servigos ou
dinheiro). A periodicidade que anteriormente
era doutrinariamente fixada em 6 (seis) meses
(minimo), passou a poder ser mensal,
bimestral, trimestral, etc. (§ 42, do art. 458, da
CLT).

Finalmente, o § 52, do art. 458, da CLT,
estipulou expressamente que o valorrelativo a
assisténcia prestada por servico médico ou
odontoldgico, préprio ou ndo, inclusive o
reembolso de despesas com medicamentos,
Oculos, aparelhos ortopédicos, préteses,
Orteses, despesas médico-hospitalares e
outras similares, mesmo quando concedido
em diferentes modalidades de planos e
coberturas, ndo integram o salario do
empregado para qualquer efeito nem o salario
de contribuicdo, para efeitos do previsto na
alineagdo § 92 do art. 28 da Lei n’8.212, de 24
dejulhode 1991.

Com a edi¢do da MP 808/17 foram realizadas
algumas alteragGes no panorama trazido pela
Reforma, via Lei 13.467/17,referido
regramento foi significativamente alterado.

O §lodo art. 457, da CLT, sofreu alteragao para
explicitar que também integram o salario as
importancias fixas estipuladas a titulo de
gratificagdes de fungéo.

O §2odoart. 457, da CLT, sofreu alteragdo para
restringir a natureza ndo salarial das ajudas de
custo. Com a nova redagdo somente ndo serdo
consideradas para efeitos trabalhistas e
previdenciarios as ajudas de custos que
fiquem limitadas a 50% (cinquenta por cento)
daremuneragdo mensal do empregado.
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Ainda dentro da alteracdo trazida ao §20 do
art. 457, da CLT, retirou-se a previsao
anteriormente realizada pela Lei 13.467/17 no
sentido de que os abonos também estariam
excepcionados da natureza ndo salarial. Tal
previsdo foiretirada do dispositivo legal.
Houve ainser¢do de um §22 ao art. 457, da CLT,
modificando os parametros para a concessao
de prémios. Nos termos da Lei 13.467/17 a
concessdo de prémios poderia ser até mesmo
mensal, sendo que com a alteragao trazida
pela MP 808/17 tal concessdo ficou restrita a
apenas duasoportunidades ao ano.

CONTROTO DE TROBALHO E

TROBOLHO QUTONOMO

O mero cumprimento de todas as

formalidades legais para a realizagdo de
trabalho auténomo (ex. alvaras, registro em
Conselho Profissional respectivo, dentre
outros) previstas no art. 442-B da CLT afasta o
enquadramento como empregado, mesmo
quando presentes os requisitos do art. 32 da
CLT?

Ndo. O art. 442-B menciona que a
“contratacdo do auténomo”, com o
cumprimento das formalidades legais,
afastaria o enquadramento como empregado.
Entretanto, a tendéncia é de que se interprete
esse artigo no sentido mais protetor ao
trabalhador, ou seja, de que se interprete que
para que ocorra o enquadramento como
auténomo além do trabalhador ndo estar
sujeito a subordinagdo trabalhista, também
estaria obrigado a preencher os requisitos
formais para o seu trabalho auténomo. A
interpretacdo contraria, de que o mero
preenchimento de requisitos formais afastaria
o enquadramento como empregado
provavelmente ndo serd a que prevalecera.
Com a edi¢do da MP 808/17, referido
regramento foi significativamente alterado.

O caput do art. 442-B, da CLT passou a prever




que a “contratacdo do autébnomo, cumpridas
por este todas as formalidades legais, de
forma continua ou ndo, afasta a qualidade de
empregado prevista no art. 32 desta
Consolidacado”.

Apesar do elemento “exclusividade” nunca ter
sido determinante para a caracterizagdo ou
ndo de vinculos de emprego, a MP 808/17
acabou por dar-lhe significativa relevancia.
Diferenciou expressamente o elemento
“exclusividade” enquanto questdo contratual
e enquanto questdo efectual (fatica).

Quanto a primeira, contratual, a MP 808/17,
acresceu ao art. 442-B, da CLT, o § 19,
estipulando que é vedada a celebragdo de
cldusula de exclusividade nos contratos de
trabalhadores auténomos.

Quanto a segunda, efectual, a MP 808/17,
acresceu ao art. 442-B, da CLT, o § 29,
afirmando que n3o caracteriza a qualidade de
empregado prevista no art. 32 o fato de o
autdbnomo prestar servigos a apenas um
tomador de servigos.

Ainda no intuito de reforcar a vedacgdo a
estipulagdo de restricGes a autonomia do
trabalhador autébnomo, inseriu-se o § 32, ao
art. 442-B, da CLT, para afirmar que o
trabalhador auténomo podera prestar
servigos de qualquer natureza a outros
tomadores de servigos que exergam ou nao a
mesma atividade econdmica, sob qualquer
modalidade de contrato de trabalho, inclusive
como autébnomo, assim como garantiu-se ao
autbnomo “a possibilidade de recusa de
realizar atividade demandada pelo
contratante, garantida a aplicagdo de clausula
de penalidade prevista em contrato” (§ 49,
inseridoao art. 442-B, da CLT).

Para as categorias que possuam regramento
préprio em relagdo ao desenvolvimento de
atividades auténomas (motoristas,
representantes comerciais, corretores de
imdéveis, parceiros, dentre outros), a MP
808/17 ressalvou a aplicabilidade da
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legislacdo que lhe seja propria (§ 49, inserido
aoart. 442-B,daCLT).

Ainda que ndo fosse legalmente necessario a
MP 808/17 inseriu um § 62, ao art. 442-B, da
CLT, para afirmar que a presenca de
subordinacdo juridica (ao invés de autonomia)
na relagdo estabelecida com os trabalhadores
autdénomos determinard o
desenquadramento dessa contratacao,
deixando de ser considerada uma contratagdo
amargem dalegislagdo trabalhista.

Por fim, e ndo menos importante, a MP 808/17
inseriu um § 79, ao art. 442-B, da CLT, para
estender a contratagdao de trabalhadores
auténomos a mesma dimensao que a Reforma
Trabalhista ja havia estendido a contragdo via
terceirizagdo. Assim, poderd ocorrer a
contratacdo de trabalhadores auténomos
tanto nas atividades-meio quanto nas
atividades-fim das instituicdes de ensino.

TROBOLHO INTERMITENTE

O que se entende por contrato de trabalho
intermitente?

Segundo o art. 443, § 39, da CLT, seria aquele
no qual a prestacdo de servigos, com
subordinagdo, ndo é continua, ocorrendo com
alternancia de periodos de prestacdo de
servigos e de inatividade, determinados em
horas, dias ou meses, independentemente do
tipo de atividade do empregado e do
empregador, exceto para os aeronautas, os
quais serdo regidos por legislagdo proépria.
Basicamente se trata de um contrato para
prestacdo de servigos por demanda.

O trabalhador no contrato intermitente
possui carteira assinada como empregado?
Sera considerado para efeito de cotas de
aprendizagem e de Portadores de
Deficiéncia?

Sim. O trabalhador intermitente é empregado
e devera ter seu contrato anotado em CTPS.




Por se tratar de empregado a principio
ingressard na base de célculo que determinara
o numero de aprendizes a serem contratados
pelas instituicGes de ensino (5%, no minimo, e
15%, no maximo, dos trabalhadores existentes
em cada estabelecimento, cujas funcgdes
demandem formagao profissional).

Com a edi¢do da MP 808/17 ficou explicitada
no art. 452-A, caput, da CLT, a necessidade de
registro em CTPS, sendo que apesar do art.
611-A, VI, da CLT, estipular a possibilidade de
ajustes sobre o trabalho intermitente via
Convencgdo ou Acordo Coletivo, a
obrigatoriedade do registro jamais podera ser
afastada via negociagdo coletiva.

Por Convencdao ou Acordo Coletivo de
Trabalho poder-se-ia ajustar a exclusao dos
trabalhadores intermitentes da base de
calculo da contratag¢do de aprendizes e
trabalhadores deficientes?

Sim. Em que pese sempre haja espago para
interpretagdes quando se trata de legislagdo
nova, o art. 611-A, VIII, da CLT introduzido com
a reforma, afirma que a Convencao Coletiva e
o Acordo Coletivo de Trabalho tém prevaléncia
sobre a lei quando, entre outros, dispuserem
sobre trabalho intermitente. Se os
instrumentos coletivos poderdo estabelecer a
forma e conteddo dos contratos
intermitentes, ndo ha limitagdo no texto da lei
no sentido de que ndo possam estabelecer os
efeitos que os contratos intermitentes
determinariam nos demais direitos regulados
pelo direito do trabalho e previstos em outras
disposicdes legais. O art. 82, § 32, da CLT,
introduzido com a reforma, ainda afirma que a
andlise e interpretacdo realizada pelo Poder
Judiciario Trabalhista relativamente aos
instrumentos coletivos deverd ater-se
exclusivamente a conformidade dos
elementos essenciais do negocio juridico,
respeitado o disposto no art. 104, da Lei
10.406/2002 (Codigo Civil), e balizar sua
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atuacdo pelo principio da interveng¢do minima
naautonomia davontade coletiva.

Quais sdo os requisitos minimos do contrato
de trabalho intermitente?

O contrato deverd deter a forma escrita e
conter a funcdo ou as fungBes nas quais se
realizard o trabalho intermitente. Dever3,
ainda, ser expressamente mencionado o valor
da hora de trabalho pactuada (art. 542-A,
caput, da CLT). Esse valor devera ser igual ou
superior ao saldrio minimo legal (hora). Caso
existam trabalhadores desenvolvendo a
mesma atividade (na forma intermitente ou
ndo) a isonomia salarial (hora) deve ser
garantida.

O contrato devera deter a forma escrita e
conter a fungdo ou as fungBes nas quais se
realizard o trabalho intermitente. Com a
edicdo da MP 808/17 adicionou-se a
obrigatoriedade de Identificagdo das partes,
com especificagdo do domicilio ou sede
destas, e a assinatura das pessoas legitimadas
a subscrever esses documentos em nome de
cadaumasdas partes (art. 452-A, |, da CLT).
Nos termos da Lei 13.467/17 deveria, ainda,
ser expressamente mencionado o valor da
hora de trabalho pactuada (art. 542-A, caput,
da CLT). Com a edi¢do da MP 808/17, o ajuste
podera ser também realizado em valor-dia, de
trabalho (art. 452-A, 1l, da CLT).

Esse valor deverd ser igual ou superior ao
salario minimo legal hora e/ou dia (art. 452-A,
Il,e 8§12, daCLT,com aredacdo trazida pela MP
808/17). Caso existam trabalhadores
desenvolvendo a mesma atividade (na forma
intermitente ou ndo) a isonomia salarial (hora
e/oudia) deve sergarantida - (art. 452-A, 1, e §
12, da CLT, com a redacdo trazida pela MP
808/17);

Com a edi¢do da MP 808/17 estabeleceu-se
também que o adicional noturno devera ser
pago em valor no minimo equivalente ao
previsto na CF/88 e na legislacdo de regéncia,




sempre respeitada a isonomia com os demais
trabalhadores que desenvolvam trabalho de
igual valor (art. 461 da CLT), caso haja
pagamento no ambito da empresa de
percentuais superiores a esse minimo (art.
452-A, 11, e § 12, da CLT, com a redagdo trazida
pela MP 808/17).

A MP 808/17 ainda trouxe como novidade a
obrigatoriedade da estipulagdo em contrato
do local e do prazo para o pagamento da
remuneragdo (art. 452-A, Ill, da CLT, com a
redagdo trazida pela MP 808/17).

Finalmente, a MP 808/17 alterou a redacdo do
art. 452-B, da CLT, indicando a possibilidade de
estipulagdo em contrato, agora de forma
facultativa, de outras clausulas, a saber:

|- locais de prestacdo de servigos;

Il - turnos para os quais o empregado sera
convocado para prestar servigos;

Il - formas e instrumentos de convocacgdo e de
resposta para a prestacdo de servigos;

Quais sdo as formas e condigbes de
proposicdo e aceitagdao do trabalho
intermitente?

A convocacdo pelo empregador pode ocorrer
por qualquer meio de comunicagao eficaz (art.
452-A, § 19, da CLT). A proposta devera ser
apresentada com no minimo 3 dias de
antecedéncia (dias corridos - art. 452-A, § 19,
da CLT). A aceitagdo ou ndo pelo empregado
devera ocorrer no prazo de até 24 (vinte e
quatro) horas(art. 452-A, § 29, da CLT, com a
redagdo trazida pela MP 808/17), sendo que
naauséncia de resposta presumir-se-a sua ndo
aceitagdo.

Como a nova redacgdo alterou a contagem de 1
(um) dia util para 24 (vinte e quatro) horas,
trazendo consigo o questionamento se tal
prazo venceria ou ndo em dia ndo Util, a logica
impora a conclusdo de que tal prazo vence em
qualquer dia da semana, util ou nao,
especialmente diante da simplicidade com a
qual sera possivel realizar a convocagao e a
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resposta (por qualquer meio de comunicagdo
eficaz).

Nada impede (e a prudéncia ainda aconselha),
todavia, que se aguarde a contagem em dias
Uteis para efeito de resposta, especialmente
pelo fato de que tal interpretagdo seria mais
benéfica ao trabalhador, o qual ndo poderia
reclamar diante dessa dilagao.

A MP 808/17 inovou ao inserir o §15, ao art.
452-A, da CLT, estipulando que caso
constatada “a prestagdo dos servigos pelo
empregado, estardo satisfeitos os prazos
previstosnos §12e §29”.

O que ocorre se qualquer das partes
descumprir o ajuste de prestacdao de
servigos?

Uma vez ofertado o servico e aceito pelo
empregado qualquer das partes que
descumpra o avengado sem justo motivo
ficard sujeito ao pagamento de uma multa
contratual no importe de 50% (cinquenta por
cento) da remuneracgdo devida (art. 452-A, §
49, da CLT), a qual devera ser paga ou
compensada no prazo de 30 (trinta) dias.

Com a edigdo da MP 808/17 alterou-se a
previsdo acima descrita, delineada pela Lei
13.467/17.

Inseriu-se o art. 452-B, IV, a CLT, para estipular
que a matéria relativa ao descumprimento
contratual e suas respectivas reparagdes serdo
previamente estipulados em contrato.

O que é considerado periodo de
“inatividade” no contrato intermitente?

O § 59, do art. 452-A, da CLT, trazido pela lei
13.467/17, conjugado com o art. 452-C,
inserido agora pela MP 808/17, estabelecem
que para fins dos contratos de trabalho
intermitente considera-se “periodo de
inatividade” o intervalo temporal distinto
daquele para o qual o empregado
intermitente haja sido convocado e tenha
prestado servigos nos termos do § 19, do art.




452-A,daCLT.

Durante o periodo de inatividade no contrato
intermitente, em que o empregado ndo esta
prestando servicos, ele podera trabalhar para
outro empregador?

0O § 59, do art. 452-A, da CLT, foi expresso em
afirmar que no contrato de trabalho
intermitente o empregado pode trabalhar
para outro empregador ou trabalhar sob
qualquer outra forma, ndo sendo considerada
tal atitude como infragdo contratual (§ 12, art.
452-C—antigo § 59, do art. 452-A, da CLT)

A MP 808/17 foi ainda mais especifica ao
inserir o art. 452-C, a CLT, dispondo que no
“contrato de trabalho intermitente, o periodo
de inatividade ndo sera considerado tempo a
disposicdo do empregador e ndo sera
remunerado, hipdétese em que restara
descaracterizado o contrato de trabalho
intermitente caso haja remuneragdo por
tempo a disposi¢cdo no periodo de
inatividade”.

No contrato de trabalho intermitente quais
verbas devem ser pagas e como ocorre
referido pagamento? No periodo de
inatividade havera pagamento de algum
encargo trabalhista?

O pagamento das verbas devidas deve ocorrer
ao final de cada periodo de prestagdo de
servicos, mediante recibo, o qual deverd
conter a discriminagdo de todos os valores e
titulos pagos.As parcelas que deverdo ser
obrigatoriamente pagas sdo: a) remuneragao;
b) férias proporcionais acrescidas do terco
constitucional; c) décimo terceiro salario
proporcional; d) repouso semanal
remunerado; e) adicionais legais e
convencionais; f) contribuicdo previdenciaria;
g) Depdsitos do FGTS.

A regra inscrita no art. 459 da CLT (pagamento
de saldrios até o 52 dia util do més
subsequente) deverd ser respeitada quando a
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prestacdo de servicos se dilate de um més para
o outro. Nesse caso o pagamento deve ser
dividido levando-se em consideragdo o
trabalho realizado em cada més, e pago até o
52 dia util do més subsequente ao vencido.
Caso a prestacdo de servigos seja curta e
ocorra dentro do més, os pagamentos deverdo
ser realizados ao término da prestacdo de
Servigos.

No periodo de inatividade ndo sera devido
qualquer pagamento, nem necessario
depédsito de FGTS ou recolhimentos
previdenciarios (§ 82, do art. 452-A, da CLT).
Com a edigdo da MP 808/17 os critérios acima
descritos ficaram melhor explicitados,
conforme 8§62, do art. 452-A, da CLT, com
redacdo alterada, e § 112, doart. 452-A, da CLT,
agorainserido.

Quanto o inicio e o término do trabalho
ocorram no mesmo més a forma de
pagamento e respectiva data (desde que seja
dentro do mesmo més) poderdo ser objeto de
ajuste contratual.

No contrato intermitente o empregado tera
direito a férias? Como devem ser pagas e
fruidas?

O empregado no contrato intermitente tera
direito a um més de férias como qualquer
outro trabalhador, sendo devidas apds doze
meses de contrato (periodo aquisitivo)
independentemente da quantidade de servigo
que tenha realizado.O periodo concessivo das
férias também é o mesmo dos demais
empregados (um ano apds o término do
periodo aquisitivo). Como o pagamento
referente as férias é realizado de forma
antecipada,no momento de sua concessdo o
empregador ndo precisard realizar novo
pagamento. A comunicagdo das férias devera
ocorrer com 30 (trinta)dias de antecedéncia
ao inicio do periodo de descanso e nesse
periodo o empregado ndo podera prestar
servicosao empregador.




Com a edi¢do da MP 808/17 os critérios acima
descritos ficaram melhor explicitados,
conforme §99, do art. 452-A, da CLT, agora
inserido.

A possibilidade de fracionamento do periodo
de férias em até 3 partes, prevista nos §§ 12 e
29, do art. 134, da CLT, foi expressamente
prevista no § 109, do art. 452-A, agora
inserido.

Como ficara o auxilio-doenga nos contratos
de trabalho intermitentes?

A MP 808/17, através da inser¢do do §13a0
art. 452-A, da CLT, determinou que para nessa
modalidade de contratagdo o “auxilio-doenga
sera devido ao segurado da Previdéncia Social
a partir da data do inicio da incapacidade,
vedada a aplica¢do do disposto § 32 do art. 60
da Lein?8.213, de 1991”. Referido dispositivo
legal determina a obrigacdo de que o
empregador arque com os primeiros 15
(quinze) dias no caso de incapacidade do
trabalhador. Assim, nos contratos
intermitentes a previdéncia arcard com o
pagamento desde o inicio da incapacidade e
ndo somente a partirdo 162dia.

Como ficara o salario maternidade nos
contratos de trabalho intermitentes?

A MP 808/17, através da insercdo do §14 ao
art. 452-A, da CLT, determinou que para nessa
modalidade de contratagdo o “salario
maternidade serd pago diretamente pela
Previdéncia Social, nos termos do disposto no
§3%doart.72dalein28.213,de 1991".

A art. 72, caput, da Lei 8.213/91 determina o
salario-maternidade para a segurada
empregada ou trabalhadora avulsa consistira
numa renda mensal igual a sua remuneracdo
integral.

Seu § 3’ estipula que o saldrio-maternidade
devido a trabalhadora avulsa e a empregada
do microempreendedor individual de que
trata o art. 18-A da Lei Complementar n? 123,
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de 14 de dezembro de 2006, sera pago
diretamente pela Previdéncia Social.

Assim, para os contratos de trabalho
intermitentes o saldrio maternidade sera
arcado diretamente pela Previdéncia Social,
ndo sendo aplicavel aqui o sistema de
pagamento direto pelo empregador com
creditamento e compensagao posteriores, no
momento do adimplemento dos
contribui¢Ges previdenciarias patronais.

O que ocorre com o contrato se o empregador
nao ofertar trabalho ao trabalhador
intermitente?

A MP 808/17 inseriu o art. 452-D, a CLT, para
indicar que decorrido “o prazo de um ano sem
qualquer convocacdo do empregado pelo
empregador, contado a partir da data da
celebracdo do contrato, da Ultima convocagdo
ou do ultimo dia de prestacdo de servicos, o
que for mais recente, sera considerado
rescindido de pleno direito o contrato de
trabalho intermitente”.

Quais verbas sdo devidas nas extingbes de
contrato de trabalho intermitente?

A Lei 13.467/17 havia ficado omissa na
previsdo das verbas devidas no momento da
rescisdao dos contratos de trabalho
intermitentes.

Com a edicdo da MP 808/17 supriu-se tal
lacuna. Inseriu-se o art. 452-E, a CLT, para
definir que nas extingdes de contrato de
trabalho em decorréncia de justa causa do
empregado ou rescisao indireta, nos termos
dos arts. 482 e 483 da CLT, seria aplicada a
legislacdo geral para efeitos de pagamento de
verbasrescisorias.

Nas denominadas rescisdes de contrato de
trabalho “sem justa causa” estipulou-se no art.
452-E, da CLT, que o empregado terd direito a
percepcdo das seguintes verbas rescisorias: a)
metade do valor do aviso prévio; b) metade da
indenizagdo sobre o saldo do FGTS — 20%; c)




integralidade das demais verbas trabalhistas
devidas em qualquer rescisdo, e que ainda ndo
tenham sido pagas (haja vista 132 e férias +1/3
sempre serem pagos proporcionalmente ao
longo de cadatrabalho efetivado).

O empregado podera movimentar até 80%
(oitenta por cento) do valor dos depdsitos
realizados na conta vinculada no FGTS. Ndo
terd direito, porém, ao ingresso no Programa
Seguro-Desemprego (§ 2°, do art. 452-E, da
CLT).

Houve a insercdo do§ 2°, do art. 452-F, da CLT,
para estipular que nas extingdes de contrato
de trabalho sem justa causa, o aviso prévio
sempre sera indenizado.

Qual sera a base de calculo para o pagamento
das verbas rescisdorias no trabalho
intermitente?

A MP 808/17 inseriu o art. 452-F, caput, a CLT,
para determinar que as verbas rescisorias e o
aviso prévio serdo calculados com base na
média dos valores recebidos pelo empregado
no curso do contrato de trabalho intermitente.

Para evitar discussdes relativamente a forma
de calculo da média em questdo, inseriu-se um
§ 19, ao referido artigo, estipulando que no
calculo da média a que se refere ocaput, serdo
considerados apenas os meses durante os
quais o empregado tenha recebido parcelas
remuneratdrias no intervalo dos ultimos
doze meses ou o periodo de vigéncia do
contrato de trabalho intermitente, se este for
inferior.

Nos termos da Reforma Trabalhista e da MP
808/17 sera possivel a dispensa de
trabalhadores contratados no regime geral
da CLT com posterior recontratagdo na
modalidade intermitente?

A MP 808/17, da mesma forma que ja havia
sido realizado pela Lei 13.467/17 em termos
de terceirizagdo, criou um dispositivo que
veda tal possibilidade pelo periodo minimo de
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18 (dezoito) meses. Inseriu-se o art. 452-G, a
CLT, para determinar que até 31 de dezembro
de 2020, o empregado registrado por meio de
contrato de trabalho por prazo indeterminado
demitido ndo podera prestar servigos para o
mesmo empregador por meio de contrato de
trabalho intermitente pelo prazo de dezoito
meses, contado da data da demissdo do
empregado.

Nos termos da Reforma Trabalhista e da MP
808/17 houve alteracdo na forma de
realizagdo da contribuicdo previdenciaria
patronal e cota-parte empregado,e no
enquadramento dos empregados na
condigdo de segurados da previdéncia (sejam
trabalhadores intermitentes sejam
trabalhadores do regime geral)?

No que pertine aos contratos de trabalho
intermitentesa MP 808/17 inseriuna CLT o art.
452-H, para dispor que “o empregador
efetuard o recolhimento das contribuicGes
previdencidrias préprias e do empregado e o
depésito do FGTS com base nos valores pagos
no periodo mensal e fornecera ao empregado
comprovante do cumprimento dessas
obrigacdes, observado o disposto no art. 911-
A",

Referido art. 911-A também se trata de

novidade, posto que também foi inserido pela
MP 808/17, e ndo se refere exclusivamente a
contratos intermitentes mas a contratos de
trabalho em geral.

Tal particularidade e abrangéncia é de
extrema relevancia pois determina que o
“empregador efetuard o recolhimento das
contribuicBes previdenciarias proprias e do
trabalhador e o depésito do FGTS com base
nos valores pagos no periodo mensal e
fornecerd ao empregado comprovante do
cumprimento dessas obrigacGes”.
Importante novidade a ser destacada é a
possibilidade de perda da condicdao de

segurado empregado, seja por empregado




intermitente seja por empregado sujeito ao
regime geral da CLT.

Inseriu-se um § 12, ao mencionado art. 911-A,
da CLT, para afirmar que os segurados
enquadrados como empregados que, no
somatodrio de remunerag0Oes auferidas de um
ou mais empregadores no periodo de um més,
independentemente do tipo de contrato de
trabalho, receberem remuneracao inferior ao
salario minimo mensal, poderao recolher ao
Regime Geral de Previdéncia Social a
diferenca entre a remuneracao recebida e o
valor do saldrio minimo mensal, em que
incidira a mesma aliquota aplicada a
contribuicdo do trabalhador retida pelo
empregador.

Caso ndo seja realizado o recolhimento
complementar e ndao seja alcangado o
patamar minimo de contribuigdo, inseriu-se
um 29, ao art. 911-A, da CLT, para determinar
gue esse més (o que nao atingiu o patamar
minimo)nao sera considerado para fins de
aquisicdo e manutencdo de qualidade de
segurado do Regime Geral de Previdéncia
Social nem para cumprimento dos periodos
de caréncia para concessdo dos beneficios

previdenciarios.

(GRUPO ECONOMCO - RESPONSOBILIDADE
DO EMPREGODCR - SUCESSOO

Com as alteragées promovidas pela Reforma
Trabalhista quais sdo os critérios para
caracterizagdo do Grupo Economico?

A formacdo do Grupo Econdmico no Direito
Trabalho decorre do art. 29, §29, da CLT, e
demanda a responsabilidade solidaria das
empresas que o integram. Sua constatagdo
ocorre quando uma ou mais empresas, tendo,
embora, cada uma delas, personalidade
juridica propria, estiverem sob a direcdo,
controle ou administracao de outra, ou ainda
guando, mesmo guardando cada uma sua
autonomia, integrem grupo econdmico.

Com a Lei 13.467/17 esclareceu-se que para
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caracterizagdo do Grupo Econémico ndo basta
mera identidade de sécios, sendo necessaria a
demonstracdo do interesse integrado, a
efetiva comunhdo de interesses e a atuacgdo
conjunta das empresas dele integrantes.
Como esses serdo 0s requisitos relevantes
poderd existir grupo econémico entre
empresas de sécios distintos e ndo existir
grupo econémico entre empresas com 0s
mesmos socios, o que somente podera ser
verificado em cada caso concreto.

Na sucessao de empresas, se uma Instituicao
de Ensino adquire parte da propriedade da
unidade de outra Instituicdo, qual é a
responsabilidade trabalhista da Instituicao
que foiadquirida?

A sucessao trabalhista é verificada quando ha
a transferéncia da integralidade ou de parte
significativa da unidade produtiva da empresa
sucedida. Com a estipulacdo do art. 448-A da
CLT definiu-se que o sucessor respondera
pelos débitos trabalhistas da empresa
sucedida, inclusive aqueles relativos ao
periodo de trabalho anterior a sucessdo (se
houver cldusula contratual de regresso podera
em acao propria pleitear frente ao sucedido
reembolso dos valores pagos relativamente ao
periodo anterior a sucessdo). Caso se constate
que atransferéncia ocorreu de formairregular,
visando fraudar direitos trabalhistas dos
trabalhadores, a responsabilidade sera
soliddria entre sucessor e sucedido.

Tratando-se nao de sucessao de empresas
mas de sécios retirantes qual sera a sua
responsabilidade trabalhista e por qual
periodo perdurara?

A Reforma Trabalhista estabeleceu que o sécio
retirante assume responsabilidade subsidiaria
pelas obrigacdes trabalhistas da sociedade
relativas ao periodo em que figurou como
socio, limitada as agOes ajuizadas até dois anos
apods a averbacgdo da modificagdo do contrato.




Assim, quem responde diretamente pelos
débitos trabalhistas é o devedor principal
(empresa devedora), todavia, caso este nao
possua condi¢Bes econOmicas de responder
pela execugdo sera acionada a ordem
preferencial de responsabilizagdo patrimonial
estipulada no art. 10-A da CLT, que estipula
que apds a empresa devedora responderao os
sécios atuais dessa empresa e posteriormente
os socios retirantes.

Caso se constate que a transferéncia operada
pelos sdcios retirantes visou fraudar direitos
trabalhistas dos trabalhadores a
responsabilidade serd soliddria entre a
empresa devedora, socios atuais e soécios
retirantes.

DUROCOO0 DO TROBALHO

TEMPO (1 DISPOSICA0 DO EMPREGODOR

Na situacdo do professor e/ou auxiliar
permanecer na Instituicio de Ensino em
horario diverso de sua jornada de trabalho,
este tempo é considerado a disposi¢ao do
empregador?

Com a Reforma Trabalhista, o art. 42, §29, da
CLT, passou a estabelecer que ndo serdo
computados como tempo a disposicdao do
empregador os periodos extraordinarios ao
expediente nos quais o empregado, por
escolha propria, permaneca na instituicao de
ensino com vistas a buscar prote¢do pessoal
em caso de inseguranc¢a publica ou de mas
condicdes climaticas. Também ndo serdo
considerados como tempo a disposigdo do
empregador o tempo despendido para
realizacdo de atividades particulares, ainda
que dentro das dependéncias do empregador,
tendo sido expressamente elencadas as
seguintes: a) alimentacdo; b) lazer; c) estudo;
d) atividades de relacionamento social; e)
higiene pessoal; f) troca de roupa ou uniforme
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(quando ndo se tratar de hipdtese em que a
vestimenta deva ser obrigatoriamente
realizada naempresa).

Com amudanca sé sera computado najornada
de trabalho do empregado o tempo
efetivamente trabalhado ao seu empregador,
a partir do momento em que assume o seu
posto de trabalho.

Caso o professor e/ou auxiliar permanega na
Instituicdo de Ensino, mas esteja sujeito a
possibilidade de ser demandado para
execuc¢do de servigos, fica mantido o
entendimento de que esse tempo serd
considerado como a disposi¢gdo do
empregador e considerado na jornada total
didria.

TEMPO DE DESLOCOMENTO

IN [TINERE

O tempo de deslocamento do empregado de
sua residéncia para o trabalho e em seu
retorno é considerado tempo a disposi¢do do
empregador?

No direito do trabalho brasileiro, inclusive
apo6s a reforma, o tempo de deslocamento
casa-trabalho-casa ndo é considerado para
efeitos trabalhistas como tempo a disposi¢cdo
doempregador.

Anteriormente a Reforma Trabalhista o
tempo in itinere era considerado como
tempo a disposicdao do empregador e
acrescido a jornada total diaria. Essa situacao
foi alterada com areforma?

Sim. Anteriormente a reforma o art. 58, § 29,
da CLT, estabelecia que o tempo despendido
pelo empregado até o local de trabalho e para
0 seu retorno, por qualquer meio de
transporte, ndo seria computado na jornada
de trabalho, salvo quando, tratando-se de
local de dificil acesso ou nao servido por
transporte publico regular, o empregador
fornecesse a condugao.




Tal dispositivo legal foi alterado para
estabelecer que o tempo despendido pelo
empregado desde a sua residéncia até a
efetiva ocupagdo do posto de trabalho e parao
seu retorno, caminhando ou por qualquer
meio de transporte, inclusive o fornecido pelo
empregador, ndo sera computado na jornada
de trabalho, por ndo ser tempo a disposi¢do
do empregador.

A exclusao da horas in itinere com a Reforma
Trabalhista afasta da Instituicdo de Ensino a
responsabilidade em caso de acidente de
trajeto?

Ndo. O fato deste tempo ndo ser mais
computado como tempo a disposicdo do
empregador ndo afasta a responsabilidade em
eventual acidente de trajeto. A protecao legal
em relagcdo ao acidente de trajeto
permaneceu mantida no inciso IV, do art. 21,
da Lei 8.213/91. Desse modo, ainda que o
tempo de deslocamento ndo seja computado
para fins de remuneracdo do trabalho, caso o
trabalhador sofra um acidente este sera
equiparado ao acidente de trabalho para fins
previdenciarios e de responsabilizagado civil.

Em grandes estabelecimentos universitarios
ha, muitas vezes, a necessidade de
deslocamentos significativos desde o portao
do campus até o local de trabalho. A
alteragao trazida pela Reforma em relagdao ao
tempo in itinere altera o entendimento
existente naSiimula 429 do TST?

A Sumula 429, do TST, estabelece a
interpretacdo de que é considerado tempo a
disposicdo do empregador, na forma do art. 42
da CLT, o tempo necessario ao deslocamento
do trabalhador entre a portariadaempresaeo
local de trabalho, desde que supere o limite de
10 (dez) minutos diarios. Por se tratar de
interpretacdo da qualificacdo juridica ndo do
tempo de deslocamento residéncia-trabalho-
residéncia, mas do tempo desenvolvido
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dentro do préprio estabelecimento
empresarial, a alteracdo no regramento do
tempo in itinere ndo alteraria a compreensao
do tempo de deslocamento dentro do préprio
estabelecimento.

Como a nova redac¢do outorgada ao § 29, do
artigo 58, da CLT, referiu-se a ndo computagdo
do tempo despendido pelo empregado desde
a sua residéncia “até a efetiva ocupacdo do
posto de trabalho” e ndo até o “local” de
trabalho, ou até o “estabelecimento”,
certamente haverd uma grande discussdo no
sentido de que também teria sido alterada a
compreensdo que se extraia da Sumula 429,
ndo pelo fato de se alterar a compreensdo do
que seria tempo in itinere, mas pela fixa¢dao
legal e literal de que o momento em que sera
iniciado o cOmputo da jornada somente
ocorreria no instante em que ele assumisse
seu “posto de trabalho”.

INTERVOLO INTROJORNODO

A Reforma Trabalhista operou alguma
alteragdo em relagao a forma de concessao
do intervalo intrajornada? Havera a
possibilidade de realizar a redugao do
periodo de duragao do intervalo intrajornada
e/ouseufracionamento?

Sim. O art. 611-A, da CLT, dispde
expressamente a possibilidade de negociagdo
do intervalo intrajornada, mediante
Convengdo ou Acordo Coletivo de Trabalho,
respeitado o limite minimo de 30 (trinta)
minutos para jornadas superiores a 6 (seis)
horas. A realizacdo de fracionamento sempre
foi objeto de discussdo sobre sua possibilidade
ou ndo e, caso possivel, se deveria ocorrer pela
via individual ou coletiva. Com a Reforma
explicitou-se que ao menos pela via coletiva é
certaapossibilidade de seu fracionamento.

N3ao sendo observada a correta concessao do
periodo de descanso —intervalo intrajornada,




quais sao as consequéncias para o
empregador, quanto a eventual pagamento
de tal parcela?

Antes da Reforma Trabalhista, caso o
trabalhador alegasse em acdo trabalhista a
ndo concessdao correta do intervalo
intrajornada, o empregador estava obrigado a
pagar o periodo total destinado ao intervalo
nado usufruido, como hora extraordinaria, com
a devida integracao de tal parcela, visto que
possuia natureza salarial (interpretagdo dada
pelaSumula437,1,doTST).

A Lei 13.467/17 alterou o §49, do art. 71, da
CLT, de modo que a ndo concessao adequada
do intervalo para descanso e alimentagdo
implica o pagamento apenas do periodo
suprimido, com o devido acréscimo de 50%
(cinquenta por cento) sobre o valor da
remuneracao da hora normal de trabalho,
sendo que tal pagamento assume natureza
indenizatdria, ou seja, ndo passa a integrar a
remuneracdo do trabalhador.

As formas de compensagao da jornada de
trabalho dos empregados foram alteradas
pela Reforma Trabalhista?O sistema de
Banco de Horas poderd ser acordado
diretamente com o empregado mediante
acordoindividual?

O sistema de compensacdo de jornada
tradicional no direito do trabalho brasileiro é
aquele realizado no curso da mesma semana,
sendo que este sistema permanece mantido,
podendo ser acordado individualmente entre
empregado e empresa, mediante documento
escrito (Sumula 85,1, do TST).

Anteriormente a Reforma existia igualmente a
possibilidade de se compreender como valida
a jornada de trabalho compensada ao longo
da semana mediante acordo tdacito. A
alteragdo trazida pela Lei 13.467/17 ao artigo
59, da CLT, com insercdo do §62, modificou
ligeiramente essa circunstancia, sendo agora
possivel a estipulagdo por acordo individual,
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inclusive tacito, de regime de compensacgao de
jornada dentro do mesmo més.

O sistema ampliado de compensagdo de
jornada de trabalho denominado de “banco
de horas”deveria, antes da Reforma
Trabalhista, ser ajustado por Convengdao ou
Acordo Coletivo (vedada a estipulagdo por
acordo individual). Nesse, a compensacdo
poderia ser ajustada para que ocorresse até o
periodo limite de 12 (doze) meses.

Com a Reforma Trabalhista passa a ser possivel
também a estipulacdo de banco de horas pela
forma individual até o limite de 6 (seis) meses,
contudo, necessariamente na forma escrita
(art.59, §52, da CLT, com aredacgdo trazida pela
Lei 13.467/17). Em sintese, é possivel a
realizacdo da compensagdo de jornada por
acordo individual, escrito ou tacito, se esta
ocorrer dentro do mesmo més. Caso se deseje
realizar tal compensagdo até o limite de 6
(seis) meses, o acordo devera ser
necessariamente escrito, ainda que
individual.

Caso a Instituicdo de Ensino ja tenha acordo
coletivo de trabalho firmado a respeito do
banco de horas é possivel a criacdo de outro,
pela forma individual, desde que ndo haja
cldusula normativa dispondo em sentido
contrario.

Em caso de prestacdo de horas extras
habituais por parte do trabalhador, estas ndo
descaracterizam o regime de compensagdo ou
banco de horas. Caso ndo ocorra o
atendimento as exigéncias legais para
compensacdo da jornada ndo ocorrerd sua
imediata descaracterizagdo e determinagdo
de repeticdo do pagamento das horas extras.
Caso nao tenhasido ultrapassada a duragdoda
jornada maxima semanal sera devido apenas o
adicional.

A prestagdo de horas extras habituais nao
descaracteriza o acordo de compensacao de




jornada e o banco de horas (afastou-se o
entendimento anteriormente existente na
Sumula 85,1V, do TST).

TROBOLHO O TEMPO PORCIOL

Em quais termos pode ocorrer a contratagao
dotrabalhador em regime de tempo parcial?
Com a Reforma Trabalhista o trabalho em
regime de tempo parcial teve seu limite
semanal aumentado de até 25 (vinte e cinco)
horas semanais (sem a possibilidade de
prestacdo de horas extras), para até 30 (trinta)
horas semanais (sem a possibilidade de
prestacdo de horas extras) ou até 26 horas
semanais, com a possibilidade de realizagao
de até 6 (seis) horas extras semanais, pagas
com acréscimo de 50% (cinquenta por cento)
sobre o salario-hora normal.

Nessa ultima modalidade contratual serd
possivel a compensacdo das horas
extraordinarias realizadas em uma semana
ndo sé no curso desta, mas até a semana
posterior a de sua execugdo. Caso ndo se
viabilize a compensacgao estas serdo quitadas
no més subsequente.

No tocante as férias, os empregados terdo
direito agora a 30 dias de férias,
independentemente da duragdo semanal do
trabalho, tendo em vista a revogagao do art.
130-A da CLT, com a possibilidade de
conversdo de 1/3 das férias em abono
pecuniario.

No caso do professor contratado por regime
de tempo parcial antes da Reforma
Trabalhista, como se dara a concessdo das
férias, tendo em vista a altera¢do do regime?

Antes da Reforma as férias do trabalhador
submetido ao regime de tempo parcial eram
condicionadas a duragdo semanal de seu
trabalho, nos termos do art. 130-A CLT. Com a
revogacao de tal dispositivo e a previsdo do
§79, do art. 58-A, da CLT, as férias agora serdo
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de 30dias. No caso do contrato de trabalho em
curso sera necessario analisar o periodo
aquisitivo do empregado para a correta
concessdo das férias.

O surgimento do direito do empregado ao seu
periodo de descanso — férias, ocorre com o
encerramento do ciclo de 12 meses de
trabalho, denominado de periodo aquisitivo.
Assim, sendo este periodo cumprido
integralmente antes da entrada em vigor da
Reforma Trabalhista a sua concessdo ocorrera
nos moldes do art. 130-A da CLT (ainda que a
concessdo ocorra apos o dia 11 de novembro
de2017).

Nessa linha, aos novos periodos aquisitivos
gue se encerrem apos a entrada em vigor da
nova lei poder-se-a afirmar que surgirdo ja na
dimensdodoart. 130da CLT (30 dias).

JORNODO DE TROBOLHO
1A X 36

Com a Reforma Trabalhista foi alterada a
possibilidade de contratagdao de
trabalhadores no sistema de jornada 12 x 36
horas?

A viabilidade ou ndo da adogdo do sistema de
escalas de trabalho 12 por 36 horas era
compreendida, até o advento da Reforma
Trabalhista, segundo a dicgdo da Sumula 444
do TST, que estipulava que seria vdlida “em
cardter excepcional, a jornada de doze horas
de trabalho por trinta e seis de descanso,
prevista em lei ou ajustada exclusivamente
mediante acordo coletivo de trabalho ou
convengdo coletiva de trabalho, assegurada a
remuneracdo em dobro dos feriados
trabalhados”. Assim, ndo se autorizava a
estipulagdo mediante acordo individual.
Referida simula ainda firmava entendimento
de que o “empregado ndo tem direito ao
pagamento de adicional referente ao labor
prestado na décima primeira edécima
segunda horas”.
Comaedigdodaleil3.467/17, houveinclusdo




do art. 59-A, caput, da CLT, o qual ampliou a
possibilidade de estipulagdo incluindo sua
viabilidade por acordo individual escrito.
Esse mesmo dispositivo estipulou que os
intervalos para repouso e alimentagdo
poderiam ndo sé ser concedidos no curso da
jornada, mas igualmente indenizados (nas
hipéteses em que a modalidade de trabalho
torneinvidvel sua efetivagdo).

A Lei 13.467/17 ainda inseriu um paragrafo
Unico ao art. 59-A, da CLT, determinando que a

remuneragao mensal pactuada para esse
sistema de trabalho ja realizaria a
remuneragao relativa aos descansos semanais
remunerados, aos feriados ocorridos ao longo
do més, sendo considerados igualmente
compensados os feriados e as prorrogacées de
trabalho noturno, quando houvessem, de que
tratamoart.70e 0§59, doart. 73, da CLT.
Com a edicdo da MP 808/17 alterou-se o texto
do art. 59-A, caput, da CLT, retirando-se,
novamente, a possibilidade de ajuste por
acordoindividual da jornada 12 por 36 horas.
A possibilidade de estipulagdo por acordo
individual ficou mantida apenas para as
entidades atuantes no setor de saude,
inserindo-se tal exce¢do mediante adicdo de
um §22aoart. 59-A, da CLT.

TELETROBOLHO

O que se considera Teletrabalho para fins
trabalhistas?

Nos termos do art. 75-B, da CLT, considera-se
teletrabalho a prestacdao de servigos
preponderantemente fora das dependéncias
do empregador, com a utilizacdao de
tecnologias de informacdo e de comunicagao
que, por sua natureza, ndo se constituam
como trabalho externo. Assim, ndo ha
necessidade de que o trabalho seja realizado
exclusivamente fora das dependéncias da
instituicdo de ensino, mas
preponderantemente.
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Nesse sentido o paragrafo Unico do art. 75-B,
esclareceu que o comparecimento as
dependéncias do empregador para a
realizacdo de atividades especificas que
exijam a presenca do empregado no

estabelecimento ndo descaracteriza o regime
deteletrabalho.

A contratacao formal de um empregado na
modalidade Teletrabalho é condigao
suficiente para que o mesmo esteja excluido
das regras gerais de duragao do trabalho
previstas na CLT, por for¢a do inciso lll, do art.
62,daCLT?

O teletrabalho ja existia ha muito tempo,
contudo somente passou a ser regulamentado
com a Reforma Trabalhista. A Lei 13.467/17
inseriu a categoria dos teletrabalhadores no
rol dos empregados excluidos das regras gerais
de duracdo do trabalho, especialmente no que
se refere ao direito ao recebimento de horas
extraordinarias. Nesse particular a mera
contratacdo formal sob o regime de
teletrabalho ndo serd suficiente para o
enquadramento do teletrabalhador na
excegdo contidanoincisolll, doart. 62, da CLT.
Para que tal enquadramento ocorra sera
necessario que além do preenchimento dos
requisitos formais e substanciais do
teletrabalho, especialmente a forma expressa
e escrita, seja respeitada a condigdo essencial
desse enquadramento, qual seja, a
impossibilidade do controle da jornada.

Se o teletrabalho for exercido a distancia,
como lhe é inerente, mas com continuo
controle, obrigando o empregado a estar em
contato interativo com a Instituicdo de Ensino,
por meio de ligagcdo telemdtica ou
informatizada, permitindo ao empregador
fiscalizar continuamente ndo o resultado do
trabalho, mas a proépria jornada de trabalho
desenvolvida ndo estara preenchido o
requisito minimo necessdrio ao
enquadramento excepcional previsto no




incisolll,doart.62,daCLT.

Importante ressaltar que no regime de
teletrabalho o desempenho do empregado é
dimensionado pelo empregador em face do
sucesso obtido e dos resultados alcancados
pelo trabalho daquele, ndo estando atrelado a
dimensdo temporal necessdria ao seu
desenvolvimento.

Quanto a forma de contratagdao do
teletrabalho, ha alguma necessidade de
formalizagdo diferenciada? E possivel a
altera¢do do regime de trabalho?

O teletrabalho, sem sombra de duvidas, esta
enquadrado dentro de uma modalidade
especial de contrato de trabalho, razdao pela
qual surge ao empregador a necessidade de
formalizacdo de contrato de trabalho por
escrito, contendo expressamente a
especificacdo das atividades que serdo
realizadas pelo empregado. Qualquer
alteracdo contratual também devera estar
documentada, formalizada, através de um
instrumento aditivo ao contrato.

Caso seja do interesse da Instituicdo de Ensino
ou do empregado alterar o regime de trabalho
do sistema presencial para o sistema
telepresencial serd necessario o mutuo
acordo das partes, o qual também devera ser
retratado em instrumento aditivo ao contrato.
Na hipdtese inversa, desejando o empregador
alterar o regime de trabalho do sistema
telepresencial para o sistema presencial, se
estara diante de uma hipoétese de ius variandi
do empregador, ndo sendo necessario mutuo
acordo. Poderd ocorrer a alteragdo por
determinacao unilateral do empregador,
mediante documento escrito devidamente
levado a conhecimento do empregado, e
outorgando-lhe prazo minimo para a transicdo
de 15 (quinze) dias.

Para o desenvolvimento do Teletrabalho
como serdo ajustadas as responsabilidades
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pelos equipamentos tecnoldgicos e de
infraestrutura para a prestagao dos servigos?
Ao teor do art. 75-D, da CLT, ficou estabelecido
gue as disposicbdes relativas a
responsabilidade pela aquisicdo, manutengao
ou fornecimento dos equipamentos
tecnoldgicos e da infraestrutura necessaria e
adequada a prestagdo do trabalho remoto,
bem como ao reembolso de despesas arcadas
pelo empregado, serdo previstas em contrato
escrito. Portanto, caberad as partes no
momento do estabelecimento do teletrabalho
ajustar por escrito como tais
responsabilidades restarao divididas, tanto
em relagdo ao custeio, quanto em relagdo aos
eventuais reembolsos.

Para que ndo pairasse qualquer duvida em
relacdo a natureza juridica de tais utilidades, o
pardgrafo Unico, do art. 75-D, da CLT,
estabeleceu que as utilidades mencionadas
no caput deste artigo nao integram a
remunerac¢ao do empregado.

Como ficam as regras relativas a seguranga,
higiene e medicina do trabalho na prestagao
de servigos via teletrabalho?Quais seriam as
medidas que o empregador deveria tomar
paraseresguardar juridicamente?

Segundo dispde o art. 75-E, da CLT, o
empregador deverad instruir de forma expressa
e ostensiva o teletrabalhador, a fim de evitar a
ocorréncia de acidentes e/ou doengas do
trabalho, com a assinatura do Termo de
Responsabilidade por parte do empregado, o
qual ficarda comprometido a observancia das
instrucGes fornecidas pelo empregador.

As regras gerais relativas a garantia de meio
ambiente de trabalho saudavel continuam
validas, mesmo no regime de teletrabalho,
sendo necessario empreender todos os
esforgcos possiveis para que se evitem
acidentes e lesGes a saude do trabalhador
(guardado, logicamente, um padrao natural de
prudéncia esperada em cada atividade).




Nessa situacdo, seria prudente que o
empregador, a fim de garantir uma seguranca
ao trabalho prestado pelo empregado, oferte
cursos e treinamentos relativamente as regras
de saude, seguranca e medicina do trabalho
aplicaveis a fungdo realizada, sendo
obrigatdéria a presenca do empregado nos
mesmos, como instrumento de
responsabilizacdo e coparticipagdo no bom e
seguro desenvolvimento da atividade
profissional (o empregado estara
comprometido a observancia de tais regras e
disposi¢cdes a partir do Termo de
Responsabilidade assinado, o qual devera
conter quais sdo as normativas as quais estara
vinculado, bem como as recomendacgdes
apresentadas pelo empregador para o
desenvolvimento do trabalho).

EQUIPOROCO0 SOLORIOL

Com a Reforma Trabalhista quais sdo os
requisitos para caracterizagdo da
Equiparagao Salarial entre empregados?

A redacgdo do art. 461 da CLT foi alterada de
modo que o empregado sé possui o direito a
equiparagao salarial quando idéntica a fungao,
com trabalho de igual valor (mesma
produtividade e perfeigdo técnica), prestado
ao mesmo empregador, no mesmo
estabelecimento empresarial, entre pessoas
cuja diferenga de tempo de servigo para o
mesmo _empregador nao seja superior a
quatro anos e a diferenga de tempo na fungcao
nao seja superior a dois anos.

Duas foram as grandes alteracdes no regime
de equiparac¢ao salarial, alterando a
compreensdo que havia sido pacificada na
Sumula6,do TST.

A primeira delas de refere ao tempo que deve
existir entre empregado e paradigma. Antes
da Reforma, para que houvesse equiparagao,
considerava-se apenas o tempo na fungdo.
Havendo trabalho de igual valor e sendo o
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tempo na funcdo inferior a 2 (dois) anos,
ocorriaaequiparagao.

Com a Reforma adicionou-se outro requisito a
equiparagdo, qual seja, o tempo de contrato.
Para que haja a equiparagdo deverd existir
entre empregado e paradigma que realizam
trabalho de igual valor uma distancia menor
gue 2 (dois) anos na funcgdo e,
cumulativamente, menos de 4 (quatro) anos
de contrato de trabalho para o mesmo
empregado. A auséncia de qualquer um dos
requisitos torna possivel a realizagdo de
pagamentos diferenciados.

A segunda grande alteragdo foi a que se refere
ao aspecto territorial da equipara¢do. Antes
da Reforma a Sumula 6, do TST, interpretava
que seria possivel o pleito de equiparagdo se
empregado e paradigma realizassem trabalho
de igual valor dentro da mesma localidade,
entendendo como localidade os lindes
territoriais do municipio e sua regido
metropolitana (caso houvesse).

Com a reforma alterou-se essa diretriz, sendo
necessario que empregado e paradigma
realizem trabalho de igual valor dentro do
mesmo estabelecimento empresarial.
Tratando-se de estabelecimentos distintos,
ainda que no mesmo Municipio, ndo sera
possivel a equiparagao.

Nas situagdes em que se dispensa um
empregado com subsequente contratagao de
outro, para a realizagdo da mesma fungao,
sendo que o primeiro, dispensado, ganhava
saldrio superior ao segundo, contratado, é
possivel o deferimento de um pedido de
equiparagao salarial?

Ndo. Tal modalidade de pedido de
equiparacdo salarial era muito comum no
Poder Judicidrio Trabalhista, sendo que a
nomenclatura utilizada para essa situacdo era
a de pedido de equiparagdo com paradigma
remoto.

A reforma inseriu o § 5°, no art. 461, da CLT,




estipulando que a equiparacdo salarial s6 sera
possivel entre empregados contemporaneos

norma interna da empresa ou de negociagao
coletiva, plano de cargos e saldrios.

no cargo ou na func¢do, ficando vedada a
indicacdo de paradigmas remotos, ainda que
o paradigma contemporaneo tenha obtido a
vantagem em agao judicial propria.

A Reforma Trabalhista criou a imposi¢do de
uma multa especifica para a eventual
discriminagao salarial em face de critérios de
sexo ou etnia?

Sim. A Reforma Trabalhista inseriu o § 62, ao
art. 461, da CLT, o qual estipula que
comprovada discriminagdo por motivo de sexo
ou etnia, o Poder Judiciario determinara, além
do pagamento das diferencgas salariais
devidas, multa, em favor do empregado
discriminado, no valor de 50% (cinquenta por
cento) do limite maximo dos beneficios do
Regime Geral de Previdéncia Social.

Ha uma discussdo em curso no sentido de
interpretar se essa multa serd Unica ou se a
mesma poderia ser imposta por més em que a
discriminagdo ocorra, sendo que ha uma clara
tendéncia a que se interprete que a multa seja
por més em que se perpetuou ainfragao.

PLONO DE CORRERQG

Com a reforma trabalhista ficou mantida a
regra que afasta o regime geral da
equiparagao, desde que a empresa possua
plano de carreira? Ainda é necessdria a
homologag¢do no Ministério do Trabalho?
Emrelagdo a primeira parte, sim. 0 § 22, do art.
461, da CLT foi alterado em relacdo aos
requisitos para o afastamento do regime geral
de equipara¢do, mas manteve a possibilidade
de afastamento mediante a adog¢do de plano
de cargos e salarios.

Disp0s referido artigo que o regime geral da
equiparacao salarial ndo prevalecera quando
o empregador tiver pessoal organizado em

quadro de carreira ou adotar, por meio de
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Outra substancial alteragdo foi a dispensa da
necessidade de que tal plano de cargos e
saldrios seja submetida ao Ministério do
Trabalho para homologacgdo (ou a registro em
qualquer 6rgdo publico) como requisito de
validade.

Para fins de garantia e validade do plano de
cargos e salarios adotado pela Instituicdo de
Ensino é interessante (e recomendavel) o
registro privado do mesmo de sorte a que se
garanta a prova de sua existéncia e
observancia. Uma das possiveis formas de
preenchimento desse requisito é o registroem
cartorio de titulos e documentos.

A construcao do plano de carreira segundo as
regras trazidas pela Reforma Trabalhista
devera obrigatoriamente manter os critérios
de promogdo alternada por antiguidade e
merecimento? Existe algum critério legal que
necessariamente devera ser observado?

N3o. O antigo critério previsto no§ 39, do art.
461, da CLT, que determinava que os planos de
cargos e saladrios deveriam realizar promogdes
obrigatoriamente segundo critérios de
merecimento e antiguidade, de forma
alternada, dentro de cada categoria
profissional, foi revogado.

A nova redagdo do § 3¢, do art. 461, da CLT,
retirou a imposicdo de critério obrigatdrio
para a construgao dos planos de cargos e
saldrios, sendo que a utilizagdo do critério de
antiguidade ou de merecimento, ou de ambos,
passou a ser consignado apenas como uma
possibilidade, ou recomendag¢ao, nao
detendo mais o cardter impositivo que
anteriormente possuia.

A retirada de critérios estatais impositivos
naturalmente ndo autoriza o arbitrio ou a
discriminacdo na construcdo dos planos de
cargos e saldrios, devendo ser construido
mediante critérios objetivos e prévios,




mediante a forma escrita, podendo ser
materializado em regulamento unilateral
instituido pela instituicdo de ensino,
regulamento coparticipativo (discutido e
elaborado com a participagdo dos
trabalhadores), Acordo Coletivo de Trabalho
ou Convencao Coletiva de Trabalho.

GRATIFCOCAO EM CORGO

DE CONFIGNCO

Quando o professor e/ou auxiliar da
Instituicdo de Ensino exerce alguma fungao
de confianga, ha necessidade de pagamento
do adicional de gratificacao de fungao e quais
s3o os efeitos do seu pagamento? E possivel
destitui-lo de seu cargo e retirar o pagamento
da gratificagdao?

O cargo de confianca é conferido ao
empregado que possui uma fiducia superior
aquela detida pelos demais empregados
dentro do estabelecimento, em relagdo ao seu
empregador. Assim, o cargo é consequénciada
fiducia.

O cargo de confianga pressupde auséncia do
controle de jornada, ficando o empregado
inserido no art. 62, I, da CLT. Porém, em razdo
da importancia de sua funcdo, a legislacdo
determina que sua remuneragdo seja no
minimo 40% (quarenta por cento) superior a
da fungdo ordinaria (art. 62, paragrafo Unico,
da CLT). A diferenca salarial em decorréncia do
exercicio de fungdo de confianga via de regra é
estipulada mediante o pagamento de
gratificagdo de exercicio de cargo de
confianga, em destacado no holerite.

Esse adicional de gratificacdo de funcdo de
confianca é devido e pago enquanto o
trabalhador estiver no exercicio dessa fungéo,
com a devida repercussdo desse pagamento
nas demais verbas salariais.

Antes da Reforma Trabalhista a previsdo
existente no paragrafo Unico, do art. 468, da
CLT, estabelecia que seria possivel reverter o
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empregado exercente de fungdo de confianca
a sua funcdo de origem, retirando-lhe o cargo,
ndo sendo considerada uma alteracdo
irregular.

Restava pendente a questdo se seria possivel
ou ndo também retirar a gratificacdo que
estava sendo recebida. ASumula372,1,do TST,
estabeleceu a interpretacdo de que por uma
questdo de estabilidade financeira, se o
exercicio do cargo tivesse perdurado por 10
(dez) anos ou mais, a reversdo ao cargo de
origem seria possivel, mas mantendo-se o
pagamento da gratificagdo.

A Reforma Trabalhista inseriu o § 29, ao art.
468, da CLT, para afirmar agora nas hipoteses
de retirada do cargo de confianga e reversdo
ao cargo de origem, com ou sem justo motivo,
ndo é devido ao empregado o direito a
manutencdo do pagamento da gratificacdo
correspondente, a qual ndo se incorpora ao
saldrio, independentemente do tempo de
exercicio darespectiva fungdo de confianca.

ROBOLHODOR HPERSUFGENTE

E possivel firmar com trabalhador um acordo
individual, com a devida seguranga juridica e
eficacia, arespeito das altera¢des do contrato
detrabalho?

A Reforma Trabalhista passou a reconhecer
uma nova modalidade de trabalhador, o qual
doutrinariamente é denominado de
“hipersuficiente” (em oposi¢cdo a ideia de
hipossuficiente, como normalmente é
considerado o empregado). Estipulou-se no
paragrafo Unico, do art. 444, da CLT, que sera
considerado como hipersuficiente o
empregado que possua curso superior
completo e perceba remuneragdo igual ou
superior a 2 vezes o limite do teto
estabelecido aos beneficios da RGPS (RS
11.062,62).

Se a regra geral dos empregados é a de que
este ndo poderia negociar livremente suas




condi¢cbes de trabalho mediante acordo
individual (somente via negociacdo coletiva),
para este empregado hipersuficiente sera
possivel e valida a estipulagdo de clausulas do
contrato nos mesmos moldes em que seria
possivel ao sindicato estipula-las via
Convengdo ou Acordo Coletivo de Trabalho
(art.611-ACLT).

Tal negociagdao uma vez realizada com a devida
observancia dos critérios legais (curso
superior + remuneragdo) possui a devida
eficdcia e prevaléncia sobre os demais
instrumentos. Naturalmente tal pactuagao
ndao serd presumida, recomendando-se a
forma expressa e escrita.

Ao estipular a clausula compromisséria de
arbitragem, nos termos do art. 507-A, como
garantir que eventual transagcdo tenha
validade e eficacia posteriormente?

Segundo o art. 507-A, da CLT, é possivel a
estipulagdo da cldusula compromissoéria de
arbitragem ao empregado que perceba
remuneragdo igual ou superior a duas vezes o
limite maximo estabelecido aos beneficios do
RGPS, mediante inten¢do do préprio
empregado ou sua concordancia expressa.

A arbitragem é regida pela Lei 9.307/96, assim
sendo do interesse das partes a negociagao
através da arbitragem, o litigio sera submetido
ao juizo arbitral, que ird analisar a intengdo de
solugdo das partes. A eficdcia serd conferidaao
verificar que a disposicdao da arbitragem
seguiu todos os requisitos legais, desde sua
estipulagdo até a devida composigdo arbitral.

PROTECOO O MULHER

INSOLUBRIDODE

Apods a Reforma a empregada gestante ou
lactante devera ser afastada, enquanto durar
a gestacao e a lactagdo, de quaisquer
atividades, operagdes ou locais insalubres?

Recentemente, mas anteriormente a
Reforma, a Lei 13.287/16 inseriu o art. 394-A,
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da CLT, o qual afirmava que a empregada
gestante ou lactante deveria ser afastada,
enquanto durasse a gestacdo e a lactagdo, de
quaisquer atividades, operacdes ou locais
insalubres, devendo exercer suas atividades
emlocalsalubre.

Tal estipulagdo acabou se apresentando um
tanto quanto desastrosa, pois ndo ponderava
nem o grau de insalubridade do ambiente de
trabalho nem tampouco a avaliagdo que
tivesse sido realizada pelo profissional médico
da gestante/lactante.

A Reforma alterou a diretriz em questdo para
afirmar, modificando o texto do art. 394-A,
caput, da CLT, que sem prejuizo da
remuneracdo da gestante/lactante (nessa
incluido o valor do adicional de insalubridade)
a empregada deveria ser afastada consoante
se apresentasse o grau de insalubridade e a
recomendacdo médica respectiva.

Nas atividades consideradas insalubres em
grau maximo, enquanto durasse a gestagdo.
Naquelas consideradas insalubres em grau
médio ou minimo, quando apresentasse
atestado de saude, emitido por médico de sua
confianga, que recomendasse o afastamento
durante a gestacdo. Finalmente, nas
atividades consideradas insalubres em
qualquer grau, quando apresentasse atestado
de saude, emitido por médico de sua
confianga, que recomendasse o afastamento
durante alactagao.

Com a edi¢do da MP 808/17 houve uma
alteragdo no regramento existente para as
empregadas gestantes em relagdo as
empregadas lactantes.

Em relagdo as gestantes estabeleceu-se como
regra padrdo a obrigacdo de afastamento de
locaisinsalubres, independentemente do grau
verificado, e colocacdo em locais salubres,
todavia, agora, retirando-se o direito a
percepcdo do adicional de insalubridade
enquanto perdurar a gestacao(nova redagdo
doart.394-A, caput, da CLT).




Se a Lei 13.467/17 havia inserido trés alineas
ao caput do art. 394-A para delinear
parametros de afastamento de locais
insalubres consoante o nivel de insalubridade
verificado, afirmando que na insalubridade
em grau médio e minimo a gestante poderia,
como regra, trabalhar, e ser afastada, como
exceg¢ao, quando médico de confianga da
mulher assim recomendasse, a MP 808/17
inverteu referido pressuposto.

A MP 808/17 alterou a redacgdo do § 22, do art.
394-A, da CLT, para afirmar que a regra nas
hipdteses de insalubridade em grau médio e
minimo sera o afastamento para outro local de
trabalho (salubre), sendo exceg¢do a
possibilidade de que a gestante continue
trabalhando em locais insalubres. Somente
poderd permanecer em locais insalubres de
grau médio e minimo se apresentar
voluntariamente atestado de saide de médico
de sua confianca que autorize sua
permanéncia.

Relativamente as empregadas lactantes a
edi¢cdo da MP 808/17 n3o alterou a estrutura
anteriormente delineada, mantendo-se como
regra nas hipoteses de insalubridade, em
qualquer grau, a manutencao da lactante em
seu posto de trabalho, sendo excegdo seu
deslocamento para local de trabalho salubre
(nas hipoteses em que a lactante apresente
atestado de médico de sua confianga que
recomende o afastamento durante a
lactagdo).

Todavia, como a previsao foi retirada do texto
do art. 394-A, da CLT, alinea I, do caput,
passando a localizar-se em seu § 32, a MP
808/17 acabou deixando omissa a CLT
relativamente a previsdo da exclusao ou nao
do adicional de insalubridade em caso de
afastamento para local salubre.

A Reforma havia estipulado a manutencgéo do
adicional tanto para gestantes quanto para
lactantes. A MP 808/17 expressamente
excluiu as gestantes do recebimento do
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adicional quando afastadas para local salubre.
Quanto as lactantes, como agoraregradasno §
39, do art. 394-A, ndo houve estipulagdo (seja
para manter, seja para retirar).
Provavelmente trata-se de descuido do
legislador no momento da edigcdo da MP,
sendo que a interpretagdo mais provavel é de
que a auséncia de previsdo de manutencgdo
signifique a aplicacdo da regra geral dos
“adicionais”, ou seja, por se tratarem de
contraprestagdo condicional por trabalho em
local mais penoso ou gravoso, o
desaparecimento da condi¢gdo que
determinava o pagamento determinarad a
autorizagdo para sua supressdo (como, alids,
expressamente previsto em relacdo as
gestantes).

O afastamento significa encaminhamento ao
INSS ou continua significando colocagdo para
que trabalhe emlocal salubre?

O afastamento em questdo ndo significa
encaminhamento ao INSS, sendo que a regra
geral continua sendo a de que a empregada
seja colocada para trabalhar em local salubre.
Foiinserido um § 32, ao art. 394-A, da CLT, para
esclarecer que quando nao for possivel que a
gestante ou a lactante afastada exerga suas
atividades em local salubre na empresa, a
hipotese sera considerada como gravidez de
risco e ensejara ai sim o afastamento desta,
com percepgdo de saldrio-maternidade, nos
termos da Lei n2 8.213/91, durante todo o
periodo de afastamento.

A MP 808/17 alterou a redacdo do § 32, do art.
394-A, da CLT, excluindo a previsdao acima
indicada.

Infelizmente houve exclusdo da previsdo sem
estipulacdo expressa sobre qual conduta
deveria ser tomada nas hipdteses em que seja
invidvel a colocagdo da gestante ou da lactante
em outro local, agora salubre. Como a anterior
previsdo remetia a percepg¢do do salario
maternidade, transferindo o encargo para




sistema previdenciario geral, certamente sua
exclusdo determinara uma Unica certeza: o
INSS ndo concedera salario maternidade.

Quem arcara com o 6nus econémico do
pagamento do adicional de insalubridade
durante o periodo em que a
gestante/lactente esteja afastada de seu
posto de origem e trabalhando em local
salubre?

Nesse particular a reforma estipulou ao
empregador o 6nus financeiro imediato e ao
Estado (Unido) o 6nus econdmico final,
seguindo-se o conhecido sistema de outorga
de crédito tributdrio.

O § 29, inserido ao art. 394-A, da CLT,
estabelece que caberd a empresa pagar o
adicional de insalubridade a gestante ou a
lactante, efetivando-se a compensagdopor
ocasido do recolhimento das contribuicGes
incidentes sobre a folha de saldrios e demais
rendimentos pagos ou creditados, a qualquer
titulo, a pessoa fisica que Ihe preste servigo.

O sistema de concessdo de descaso para
amamentagao foi alterado pela Reforma?
Ndo. O art. 396, da CLT, foi mantido em sua
redagdao anterior, permanecendo a
determinagdo de concessdo a lactante, para
amamentagdo de seu préprio filho, até que
este complete 6 (seis) meses de idade, de 2
(dois) intervalos de descanso especiais,
durante a jornada de trabalho, de meia hora
cada um (quando o exigir a saude do filho, o
periodo de 6 (seis) meses podera ser dilatado,
acritério da autoridade competente).

O que foi esclarecido pela Reforma, mediante
insercdo do 8§29, ao art. 396, da CLT, foi a
diretriz de que os horarios dos descansos
deverao ser definidos em acordo individual
entre alactante e o empregador.
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FERIOS - CONCESSO0 E
FROCIONOMENTO

A Reforma Trabalhista alterou algum ponto
do sistema de concessao de férias

individuais?

Sim. Anteriormente a Reforma se entendia
que as férias individuais, como regra geral,
deveriam ser concedidas de forma Unica e
continua, sem a possibilidade de
fracionamento, que se seria medida
excepcional (§ 19, do art. 134, da CLT, sem
prejuizo da situacdo distinta de fracionamento
em férias coletivas).

Com a Reforma alterou-se o § 19, ao art. 134,
da CLT, para estipular que desde que haja
concordancia do empregado, as férias
poderdo ser usufruidas em até trés periodos,
sendo que um deles ndo podera ser inferior a
quatorze dias corridos e os demais nao
poderdo ser inferiores a cinco dias corridos,
cadaum.

Reforcando a ideia geral pds-reforma de que
as férias poderia ser fracionadas, revogou-se a
previsdo inscrita no § 29, do art. 134, da CLT,
que estipulava que aos menores de 18
(dezoito) anos e aos maiores de 50 (cinquenta)
as férias sempre deveriam ser concedidas de
umasovez.

Finalmente, acresceu-se um § 32, ao art. 134,
da CLT, para estipular que o inicio da fruicdo do
periodo de férias ndo podera ocorrer no
periodo de dois dias que antecede feriado ou
dia de repouso semanal remunerado.

EXTINCOO DO CONTROTO
DE TROBOLHO

Como ficam as rescisdes contratuais dos
empregados apds a entrada em vigor da
Reforma Trabalhista?

Com a nova lei ndo hd mais a necessidade de
homologagdo dos instrumentos de extingdo
contratual perante o sindicato da categoria




profissional, independentemente da
modalidade pela qual tenha ocorrido a
extingdo (dispensas com ou sem justa causa,
demissGes, etc...). Assim, em caso de exting¢do
do contrato, o empregador devera proceder a
devida anotagdo a Carteira de Trabalho e
Previdéncia Social, comunicando a dispensa
aos 6rgdaos competentes e realizar o
pagamento das verbas rescisodrias, dentro do
prazo de 10 dias contados do término do
contrato, independentemente da modalidade
de concessdo do aviso prévio.

A comunicagdo atualmente é realizada pela
baixa em CTPS e informacgdo junto ao CAGED,
sendo que provavelmente o Ministério do
Trabalho expedirad instrugdo apds a entrada
em vigor da Reforma, especialmente quando
da efetivaimplementac¢do do e-social.

As verbas rescisorias podem ser pagas, dentro
do prazo legal, em dinheiro, depdsito bancario
ou cheque visado, conforme acordo entre as
partes. Em caso de empregado analfabeto, o
pagamento deve ocorrer em dinheiro ou
depdsito bancario.

Ainda que o empregado queira que a
homologacdo ocorra frente a entidade
sindical, tal manifestacdo de vontade ndo
vincula o empregador, que agora detém o
direito de que a rescisdao ocorra no
estabelecimento.

Qual serd a eficacia da quitagdo das verbas
rescisorias realizadas apds o término do
contrato?

A auséncia da homologacdo sindical ndo
implica em nenhuma alteragdao no modo e na
forma de pagamento das verbas rescisorias,
tampouco no que diz respeito aos seus efeitos.
Anteriormente a Reforma a quitacgdo
homologada pela entidade sindical dos
trabalhadores era entendida como relativa
apenas aos_valores descritos no instrumento
rescisério, ndo dando quitacdo dos
titulos/verbas descritos, nem tampouco do
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contrato de trabalho encerrado.

As ressalvas realizadas nas homologacdes
poderdo continuar a ser realizadas pelos
empregados, ndo sendo vinculantes, como
nuncaoforam.

Qual sera o procedimento a ser adotado para
liberagdo dos depositos do FGTS e habilitagao
ao seguro-desemprego?

Quando da rescisdo do contrato, a anotagdo
da extingdo na CTPS passa a ser documento
habil para requerer o beneficio do seguro-
desemprego e a movimentagdo da conta
vinculada do FGTS, desde que a comunicagdo
aos orgaos competentes tenha sido realizada.
Neste sentido, a efetividade da rescisdo
operada esta atrelada a comunica¢do aos
orgdos competentes.

O instrumento de rescisdo e as guias de
habilitacdo ao seguro desemprego serdo
entregues diretamente ao empregado,
mediante recibo. Caso este os receba e recuse
a assinatura, duas testemunhas assinardo que
os documentos foram entregues. Caso o
empregado recuse o recebimento, caberd ao
empregador se valer da consignacado
extrajudicial oujudicial.

EXTINCOO DO CONTROTO
POR MUTUO GCORDO

Caso o trabalhador demonstre interesse em
realizar a extingdao do contrato por mutuo
acordo, como esta deve ser realizada de
forma a conferir a devida seguranca?

O art. 484-A CLT traz uma nova modalidade de
ruptura contratual, por acordo entre
empregador e empregado. Nessa modalidade,
caso acordada entre as partes, o empregado
tera direito a percepcdo das seguintes verbas
rescisérias: a) metade do valor do aviso prévio,
se indenizado; b) metade da indenizagdo
sobre o saldo do FGTS — 20%; c) integralidade
do décimo terceiro saldrio proporcional; d)




férias proporcionais acrescidas do terco
constitucional; e) saldo de salario e demais
verbas trabalhistas devidas em qualquer
rescisao.

Ao realizar a extingdo do contrato por mutuo
acordo o empregado poderd movimentar até
80% (oitenta por cento) do valor dos depésitos
realizados na conta vinculada no FGTS. Ndo
terd direito, porém, ao ingresso no Programa
Seguro-Desemprego.

Mesmo diante da existéncia de previsao legal,
para que tal modalidade de rescisdo
contratual ndo seja afastada por eventual vicio
de consentimento, em juizo, é importante que
a Institui¢dao de Ensino formalize o
encerramento do pacto contratual em
instrumento contratual escrito (nos mesmos
moldes de um aditivo contratual), no qual se
consigne a manifestacdo expressa de vontade
de ambas as partes nesse sentido, sendo
recomendavel a assinatura de testemunhas
instrumentais.

TERMO DE QUITGCO0 GNUOL

O que é o termo de quitagdo anual de
obrigagdes trabalhistas? Quais sdo os
requisitos e condigOes para sua estipulagao?
O art. 507-B da CLT permite que empregado e
empregador, na vigéncia ou ndo do contrato
de emprego, celebrem termo de quitagdo
anual das verbas trabalhistas, perante o
sindicato dos empregados da categoria. Nessa
modalidade ndo se estd mais a tratar de
valores e sim de titulos/parcelas, relativas a
cada ano do contrato.

Referido termo devera discriminar e nominar
todas as obrigacdes de dar e fazer cumpridas
mensalmente, e que empregador e
empregado desejem submeter ao
procedimento de quitacdo assistida pelo
sindicato profissional.

A homologagdo desse instrumento de
quitacdo anual realizada pelo sindicato da
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categoria possuird eficacia liberatoria
ampliada. Uma vez firmado o termo de
quitacdo anual das verbas perante o Sindicato,
ndo poderd o empregado discutir os
titulos/verbas nesse contidos, mesmo pela via
judicial. Se a homologacdo da rescisdo
contratual quita apenas valores, a
homologacdo do termo de quitagdo anual
quitara a verba descrita em relagdo ao ano
mencionado.

Nesta modalidade ndao ha quitagdao do
contrato como um todo.

TRONSACOO EXTROJUDICIOL

Se a homologag¢do da rescisdo quita s6
valores, o termo de quitagao anual quita
parcelas/titulos, a Reforma criou alguma
forma com a qual se possa dar quitagao
integral de todo o contrato de trabalho?

Além das situacGes anteriormente destacadas
a nova lei trouxe ainda a possibilidade de
celebracdo de acordo extrajudicial entre
empregado e empregador. Essa possibilidade
ndo pode ser confundida com o mero
pagamento das verbas rescisorias. Trata-se de
ferramenta criada para a composigao
extrajudicial entre empregados e empregador
quando subsiste duvida ou divergéncia em
relagdo ao correto pagamento das verbas
trabalhistas ao longo do contrato.

Empregado e empregador poderdo transigir
sobre as posi¢Oes reciprocas que ostentem e
instrumentalizar o acordo ao qual chegaram.
Diversamente do que ocorria no passado a
Reforma Trabalhista inseriu o art. 652-F, na
CLT, para outorgar competéncia aos juizes do
trabalho para realizarem a homologacido
judicial da transacdo extrajudicial (o que,
alids, ja ocorria em separagles judiciais
consensuais e inventarios/arrolamentos
consensuais).

Para que tenha validade a transacado
extrajudicial esta deve ser realizada na forma




escrita, sendo recomendavel que se descreva
as posi¢cdes ostentadas por cada parte, e ao
final a solugdo transacionada e acordada por
ambas. Tal documento deverd ser submetido
ao poder judiciario (art. 855-B), sendo
obrigatdrio que a peticdo seja subscrita por
advogados diversos, cada um representando
umas das partes.

O art. 855-D, da CLT, determina que o juiz
aprecie o acordo em 15 (quinze) dias, podendo
ou ndo designar audiéncia (o que muito
provavelmente ocorrerd, pois a tendéncia sera
a de que o juiz deseje ouvir expressamente a
manifestagdo do empregado no sentido da
ratificagdo ou ndo do acordo).

Nesta modalidade n3o se quitara sé valores,
ou titulos/parcelas, mas toda e qualquer
pretensdo passada e futura do empregado
emrelagdo ao contrato de trabalho havido.

E possivel a exigéncia de utilizagdo de
uniforme que contenha a logo da Institui¢ao
de Ensino ou até mesmo a logo de parceiras?
Quanto a higienizagdo, de quem sera a
responsabilidade?

O que ja era praticado passou a ser
regulamentado com a Reforma Trabalhista,
guanto a vestimenta exigida pelo empregador
ao seu empregado. Assim, o empregador por
possuir o poder de diregao é quem ira definir o
padrdo do uniforme dentro do ambiente
laboral, inclusive podendo incluir no uniforme
logomarcas da prépria Instituicdo ou de Grupo
parceiro, bem como itens relacionados a
atividade desenvolvida.

Quando o uniforme ndo demandar nenhum
procedimento especial ou diferenciado para
sua higienizac¢do esta sera de responsabilidade
do trabalhador, sem qualquer custo adicional
aoempregador.

Cumpre esclarecer que por se tratar de
ferramenta de trabalho, ndo ha que se falarem
qualquer natureza salarial na vestimenta
concedida, nos termos do art. 458, §29, | da
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CLT.

DISPENSG COLETIVO

A Reforma trouxe a possibilidade da
realizagdo de dispensas plirimas ou coletivas
sem a necessidade de negociagao prévia
frente ao Sindicato da categoria profissional?
A jurisprudéncia do Tribunal Superior do
Trabalho havia se consolidado no sentido de

afirmar que nas dispensas de uma quantidade
significativa de trabalhadores, devido ao
impacto social que deflagaria, seria necessaria
a prévia negociagdo com a entidade sindical da
categoria para a busca de meios alternativos a
dispensa, visando a possibilidade de
preservacao de empregos.

O art. 477-A, da CLT, trazido com a Reforma
Trabalhista equiparou as dispensas plurimas
ou coletivas as dispensas imotivadas
individuais, de modo que ndo sera mais
necessaria a submissdo a procedimento
prévio de negociacdo frente a entidade
sindical para sua efetivacao.

PROGROMO DE DEMISSA0
VOLUNTORIO - PDV

A adesao a Programa de Demissao Voluntaria
—PDV, mediante Acordo Coletivo de Trabalho
ou Convengdo Coletiva de Trabalho,
determina a quitagdo geral do contrato de
trabalho?

Desde o julgamento realizado pelo Pleno do
STF no Recurso Extraordinario RE 590415,
relatado pelo Min. Luis Roberto Barroso (em
30-04-2015), com votagcdo unanime, fixou-se a
interpretacdo de que a adesdo de trabalhador
a programa de demissdo voluntaria ajustado
em Acordo ou Convengdo Coletiva,
determinara a quitacdo geral de todo o
contrato de trabalho, se assim expressamente
estiver estipulado no instrumento coletivo.

A Reforma Trabalhista inseriu essa estipulagao




no corpo da CLT, através do art. 477-B,
afirmando que o Plano de Demissdo
Voluntdria ou Incentivada, para dispensa
individual, plurima ou coletiva, previsto em
convencdo coletiva ou acordo coletivo de
trabalho, ensejara guitac¢do plena e
irrevogdvel dos direitos decorrentes da
relacdo empregaticia, salvo disposicdo em
contrdrio estipulada entre as partes.

A alteragdo operada é a de que a quitagdo
geral é a regra, devendo ser expressamente
estipulada a_exceg¢do (ndo outorga de
quitacdo geral), caso assim se deseje no
momento da assinatura do instrumento
coletivo que criouo PDV.

NEGOCIOCOO COLETIVO
NEGOCIODO X LEGSLAODO

Quais sdo as matérias trazidas pela Reforma
Trabalhista que poderao constar em Acordos
e Convengbes Coletivas e que poderdo
prevalecer sobre o disposto nalegislagao?

Segundo expressamente afirmou o art. 611-A,
da CLT, a convengdo coletiva e o acordo
coletivo de trabalho terdo prevaléncia sobre a
lei quando, entre outros, dispuserem sobre: | -
pacto quanto a jornada de trabalho,
observados os limites constitucionais; Il -
banco de horas anual; Ill - intervalo
intrajornada, respeitado o limite minimo de
trinta minutos para jornadas superiores a seis
horas; IV - adesdo ao Programa Seguro-
Emprego (PSE), de que trataaLein?13.189, de
19 de novembro de 2015; V - plano de cargos,
salarios e fungdes compativeis com a condi¢do
pessoal do empregado, bem como
identificacdo dos cargos que se enquadram
como fungdes de confianga; VI - regulamento
empresarial; VII - representante dos
trabalhadores no local de trabalho; VIII -
teletrabalho, regime de sobreaviso, e trabalho
intermitente; IX - remunerag¢ao por
produtividade, incluidas as gorjetas
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percebidas pelo empregado, e remuneragédo
por desempenhoindividual; X- modalidade de
registro de jornada de trabalho; Xl - troca do
dia de feriado; Xl - enquadramento do grau de
insalubridade; XllII - prorrogacdo de jornada
em ambientes insalubres, sem licenga prévia
das autoridades competentes do Ministério
do Trabalho; XIV - prémios de incentivo em
bens ou servigos, eventualmente concedidos
em programas de incentivo; XV - participagdo
nos lucros ou resultados da empresa.

A previsdo em questdo ndo é taxativa, sendo
possivel ainsergdo de outras matérias. Um dos
pontos centrais da Reforma foi a expressa
previsdo no art. 611-B, paragrafo Unico, da CLT,
de que as regras sobre duragdo do trabalho e
intervalos ndo sdo consideradas como normas
de saude, higiene e seguranca do trabalho
para os fins de vedagcdo de pactuacgdo via
negociacgdo coletiva.

Finalmente, estipulou-se expressamente no
art. 620, da CLT, que as condi¢des negociadas
nos Acordos Coletivos de Trabalho sempre
prevalecerdo sobre aquelas inscritas em
Convengdes Coletivas de Trabalho.

Com a edi¢do da MP 808/17 houve pequena
alteragdo naquilo que se encontrava disposto
no inciso Xll, relativamente a insalubridade,
para que restasse mais explicito a forma com a
qual poderia vir a ser estipulada nas
Convencdes e nos Acordos Coletivos.
Estipulou-se que o acordado prevaleceria
sobre as disposi¢Ges gerais da lei quando
estipulasse “enquadramento do grau de
insalubridade e prorrogagdo de jornada em
locais insalubres, incluida a possibilidade de
contratagcdo de pericia, afastada a licenga
prévia das autoridades competentes do
Ministério do Trabalho, desde que respeitadas,
na integralidade, as normas de saude, higiene
eseguranga do trabalho previstas em leiou em
normas regulamentadoras do Ministério do
Trabalho”.
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