@E ORTIZ spvocapos

Trabalhista, Civel e Previdenciaria

E-BOOK

PREVENCAO
DE RISCOS
TRABALHISTAS

(6}
! IRR

PREVENCAO DE RISCOS TRABALHISTAS

Autor: Dr. Sérgio Ortiz advogado Trabalhista — OAB/SP 139.206

Sumario:

Dano Moral

Discriminacao

Assédio Sexual

Assédio Moral

Direitos
Intelectuais

Reparacdes
Procedimentos para Evitar Danos Morais

Acidentes de Trabalho




Emissdo do CAT
Estabilidade

ProvisoriaAcoes

Preventivas

Normas Regulamentadoras: Esquecidas, mas Importantes!

Doencas Ocupacionais

Nexo de Causalidade

Contestacdo da Empresa - Possibilidade




PPP

Procedimentos de Prevencao

Terceirizacao

Terceirizacido Desenfreada

Retencoes da Contribuicdo

PrevidenciariaResponsabilidade

Solidaria
Elisdo da

Responsabilidade

Responsabilidade

SubsidiariaLocacao de
Méo de Obra

Reclamatorias

Trabalhistas

Preposto
Preparacao e

DefesaAcordos

Sucessivos

Indenizacoes, Indenizacoes...

Cuidados nas Verbas Trabalhistas

Salario Minimo — Estadual e

NormativoSalario Complessivo

Horas Extras

Horas
Noturnas
DSR

Insalubridade e

Periculosidade




Remuneracao de

Sobreaviso

Homologacao Sindical

Descontos: Origem de Conflitos Trabalhistas

ConstantesVale Refeicao e PAT

Vale Transporte

Desconto da Contribuicdo

SindicalPensao Alimenticia

Convénios

Prestacoes de Empréstimos, Financiamentos ou

Operacoes de CréditoDescontos de Horas Nao
Trabalhadas

Recolhimentos de Descontos ou Retencoes

Prevencoes Relativas a Jornada de Trabalho

Variacoes na Marcacdo de Ponto —

Entrada e SaidaMarcacdo do Ponto —

Cuidados Especiais Intervalos de

Descanso

Intervalo Minimo entre Jornadas

Controle de Horario — Trabalho

Externo

Jornada Especial - Telefonista e

Telemarketing Trabalho aos Domingos

Excesso na Jornada de

Trabalho Banco de Horas —

Perigos “Ocultos”

Evite Compensacao de Faltas e

AtrasosHoras Extras em

Atividades Insalubres




Os Detalhes nos Contratos de

Trabalho Formalidades no

Contrato Acordo de

Prorrogacdo de Horas

Declaracao de Dependentes — Positiva ou

NegativaAlteracdo de Horario de Trabalho

Armadilhas no Contrato de Experiéncia

Cuidados no Acordo de Compensacao

de Horas!CTPS — Anotacodes e

Controles

Recibos Salariais: ltens a Observar

Situacoes que Podem Criar

Problemas Escalas de

Revezamento Jornadas 12

x 36 Horas Alteracao de

Horario de Trabalho

Comprovante de Entrega -
EPIS Salario Familia

Supressao de Horas

Extras Férias “Abonadas” e

DescontadasFérias —

Cuidados Adicionais

Empréstimos Diretos ao Empregado

Estabilidade no Emprego — Pedido de

Demissao

Guarda de Documentos

Analise de Cumprimento da Leqislacdo — Covid-19




Fiscalizacdo Trabalhista

Demissao por Justa Causa — Falta de Vacinacdo Contra a Covid-19

PDV — Quitacao de Verbas Trabalhistas

Contratos com Autbnomos e MEI

Transparéncia e lgualdade Salarial

PLR — Participacao nos Lucros ou Resultados

PREVENIR E A SOLUCAO ?

Ao longo de 30 anos atuando como Advogado Trabalhista percebi a
gravidade dos danos causados pelas agdes trabalhistas ao patriménio das

empresas, gerando pedidos de indenizagao vultuosos.

As acbes empresariais sempre eram focadas em “remediar’, e ndo em

“‘prevenir” as ditas agdes.




Analisando mais a fundo as demandas, pude constatar que a maioria
delas, sendo quasea totalidade, poderiam ter sido evitadas, desde que se

fizessem as devidas acdes preventivas.

Muitas das acdes eram simplesmente decorrentes da ma aplicacdo das
normas trabalhistas. Outras eram questdes de ordem moral (assédio moral)
dos prepostos (gerentes) contra funcionarios, e outras ainda eram de ordem
financeira (falta de pagamento de verbas a que tem direito o empregado),

todas perfeitamente evitaveis a tempo.

As demandas trabalhistas resultaram, além das verbas devidas aos
empregados, em um custo significativo de horas de trabalho para
participacao de audiéncias, assim como em honorarios advocaticios,
depdsitos recursais e outros custos indiretos, como aborrecimentos,

analises, reunides e relatérios, que impactam diretamente o fluxo de

Com as demandas trabalhistas, além das verbas exigidas pelos
empregados, gastam-se horas de funcionarios para atender as audiéncias,
além de honorarios advocaticios, depdsitos recursais e outros custos
indiretos (aborrecimentos, analises, reunides, relatorios, etc.) que afetam

0 caixa e a produtividade de um negdcio.

E possivel que o empresario afirme que “tudo estd em ordem”, mas, ao
examinar a situagdo com mais atencdo, observe que, apesar da boa
vontade, o negdcio enfrenta sérios riscos devido a atuagdo de seus
prepostos (gerentes), que priorizam o lucro a qualquer custo, evoluindo os
aspectos preventivos e corretivos no que se referem aos direitos

trabalhistas.

O Cdédigo Civil Brasileiro (CCB) — Lei 10.406/2002, em seu art. 932, inciso
UL dispd I bém & svel pel 56 civil



por seus empregados, quando no exercicio do trabalho que Ihes competir

ou em razao dele.

Ainda segundo o CCB (art. 933), o empregador, ainda que n&o haja culpa
de sua parte, respondera pelos atos praticados por seus empregados,

servicais e prepostos.

Ou seja: ainda que haja “boa vontade” do proprietario, sécios ou
administradores,mesmo que estes delegarem (como € imprescindivel num
negocio moderno) tarefas, ainda assim o patriménio empresarial devera

responder por eventuais excessos praticados pelos delegados.

Meu objetivo com o presente manual €, de forma pratica, indicar quais as
prevencdes necessarias, de forma a minimizar ao maximo as demandas
trabalhistas a que o negocio se expde. Preserva-se, assim, o patrimonio
financeiro t&do escasso, vital a continuidade e desenvolvimento do

empreendimento.

DANO MORAL

Um dos grandes problemas que as empresas enfrentam, hoje, sdo as

situagdes caracterizadas como dano moral nas relacdes trabalhistas.

O dano moral surge quando ha ofensa ou violagdo dos bens de ordem
moral de uma pessoa, como aqueles que se referem a sua liberdade, a
sua honra, a sua saude (mentalou fisica), a sua imagem, intimidade,

privacidade, autoestima e reputagao.

Ocorrendo, no ambito do ambiente de trabalho, qualquer violacao destes,
ocorrera uma contingéncia trabalhista, por demanda de indenizagéo “dano

moral’.




Como exemplos, temos:

- discriminagao por raga, sexo, religidao, cultura, ideias politicas, opinides,
etc.

- violacao da intimidade (revistas intimas na saida de funcionarios);

- cobranga excessiva de produtividade, intimidagdes (como berros,

humilhagdes,apelidos vexatorios);

- menosprezo aberto, como rebaixamento de fungéo, de cargo, de
“status” corporativo

(mesmo sem rebaixamento de salario).

Atualmente, este é o principal problema dos empregadores: seus
prepostos, na ansia de atender a metas de vendas, e também por
preconceitos pessoais ou culturais, atentam contra a dignidade do

empregado.

Ou, por questdes pessoais, um chefe busca, de maneiras absurdas, impor
a um subordinado que este peca demissao (humilhando-o constantemente
na frente dos outrosou prejudicando deliberadamente seu trabalho para

nao atingir as metas fixadas).

Os pleitos de reparagcbes sao elevados, chegando, em alguns casos

extremos, a milhdes de reais.

Estimo que, em média, em ac¢des de danos morais, o valor da reparacao

solicitada por processo esteja por volta de R$ 25 mil.

Nota: o valor mencionado é uma estimativa deste autor, com base nas

frequentesnoticias publicadas na internet sobre o assunto. Evidentemente,

como toda estimativa, pode estar sujeita a flutuagdes ou erros de analise,




da gravidade dos danos econémicos potenciais.

Ou seja, hipoteticamente, se em uma determinada se¢ao da empresa, que
tem 11 funcionarios subalternos e 1 chefia, e se esta se dispde,
diariamente, a gritar, xingar e humilhar os empregados, entdo somente em
danos morais a empresa estara incorrendo, nesta seg¢do, a R$ 150 mil de

contingéncia laboral!

Dai a importancia de se prevenir agcdes desta natureza, o que farei a
seguir, por tipos mais comuns de danos presentes nos pleitos de
reparacao dos tribunais trabalhistas.

DISCRIMINAGAO

O art. 1° e 2° da Lei 9.029/1995, enumerou como hipéteses discriminatorias:

“a adocao de qualquer prética discriminatéria e limitativa para efeito
de acessoa relagdo de emprego, ou sua manutengédo, por motivo de
sexo, origem, raga, cor, estado civil, situagdo familiar ou idade,
ressalvadas, neste caso, as hipoteses de protecdo ao menor

previstas no inciso XXXIII do art. 7° da Constituicdo Federal’;

“‘a exigéncia de teste, exame, pericia, laudo, atestado, declaracdo
ou qualquer outro procedimento relativo a esterilizagdo ou a estado

de gravidez’, e

‘a adocdo de quaisquer medidas, de iniciativa do empregador, que
configurem;

a) indugéo ou instigamento a esterilizagdo genética; b) promogéo do
controle denatalidade, assim nao considerado o oferecimento de
servigos e de aconselhamento ou planejamento familiar, realizados

atraves de instituicbespublicas ou privadas, submetidas as normas



http://www.normaslegais.com.br/legislacao/lei-9029-1995.htm

do Sistema Unico de Saude (SUS).”

Observe-se que, nos casos de discriminacdo do trabalho da mulher ou
ainda por motivo de ragca ou cor, além da responsabilidade civil, o

empregador podera ser responsabilizado penalmente.

Ao empregador € proibido, na contratagdo ou na manutencéo do emprego
do trabalhador, fazer exigéncia de quaisquer documentos com fins
discriminatérios ou obstativos, como certiddo negativa de reclamatoria
trabalhista, teste, exame, pericia, laudo, atestado ou declaracio relativos

a esterilizag&o ou a estado de gravidez.

TESTES DIAGNOSTICOS

Os testes diagndsticos devem ser voluntarios e livres de qualquer coergao,
respeitadas asdiretrizes internacionais em matéria de confidencialidade,

aconselhamento e consentimento.

Caracteriza-se como pratica discriminatéria exigir aos trabalhadores,
incluidos os migrantes, as pessoas que procuram emprego € aos
candidatos a trabalho, testes para HIV ou quaisquer outras formas de

diagnostico de HIV.

Nao sera permitida, direta ou indiretamente, nos exames médicos por
ocasidao da admissao, mudanga de funcgao, avaliagao periddica, retorno,
demissdo ou outros ligados a relacdo de emprego, a testagem do

trabalhador quanto ao HIV.

Entretanto, isto ndo obsta que campanhas ou programas de prevengéao da
saude estimulem os trabalhadores a conhecer seu estado sorologico
quanto ao HIV por meiode orientagdes e exames voluntarios, sem vinculo

com a relacao de trabalho e sempre resguardada a privacidade quanto ao




conhecimento dos resultados.

Base: artigos 198 e 199 da Portaria MTP 671/2021.

ASSEDIO SEXUAL

O assédio sexual é crime definido pela Lei 10.224/2001 e se caracteriza
pelo ato praticado pelo superior hierarquico, que usa de sua posicao para

obter favores sexuais dos subordinados.

Esta lei introduziu no Codigo Penal o art. 216-A que dispde:

‘Assédio sexual — art. 216-A. Constranger alguém com o intuito de obter
vantagem ou favorecimento sexual, prevalecendo-se o agente da sua
condigcdo de superiorhierarquico ou ascendéncia inerentes ao exercicio
de emprego, cargo ou fungéo. (AC)

— Pena — detengéo, de 1 (um) a 2 (dois) anos.” (AC).

Sao trés as caracteristicas principais do assédio sexual:

1. Constrangimento ilicito (forgar, obrigar, impor, determinar algo

contra a vontadede alguém);
2. Finalidade especial (vantagem ou favorecimento sexual);

3. Relagéao vertical descendente (Abuso de uma posi¢ao de superior

hierarquico).

A partir de 20 de margo de 2023, por forca da Portaria MTP 4219/2022, as
organizagdes obrigadas a constituir CIPA nos termos da NR 5 devem
adotar as seguintes medidas, além de outras que entenderem
necessarias, com vistas a prevencao e ao combate ao assédio sexual e as

demais formas de violéncia no ambito do trabalho:



http://www.normaslegais.com.br/legislacao/portaria-mtp-671-2021.htm
https://www.normaslegais.com.br/legislacao/portaria-mtp-4219-2022.htm

1) inclusdo de regras de conduta a respeito do assédio sexual e de outras
formas de violéncia nas normas internas da empresa, com ampla

divulgagao do seu conteudo aos empregados e as empregadas;

2) fixacdo de procedimentos para recebimento e acompanhamento de
denuncias, para apuragao dos fatos e, quando for o caso, para aplicagcao
de sang¢des administrativas aos responsaveis diretos e indiretos pelos atos
de assédio sexual e de violéncia, garantido o anonimato da pessoa

denunciante, sem prejuizo dos procedimentos juridicos cabiveis; e

3)realizacdo, no minimo a cada 12 (doze) meses, de acgdes de
capacitacdo, de orientagdoe de sensibilizagdo dos empregados e das
empregadas de todos os niveis hierarquicos daempresa sobre temas
relacionados a violéncia, ao assédio, a igualdade e a diversidadeno
ambito do trabalho, em formatos acessiveis, apropriados e que

apresentem maxima efetividade de tais agdes.

N&o basta uma mera investigagao de eventuais fatos pela empresa. Esta,
ao tomar ciéncia da denuncia, deve agir prontamente, evitando ser
responsavel por danos individuais e coletivos, cujas indenizagdes podem

ser elevadas.

ASSEDIO MORAL

Caracteriza assédio moral no trabalho a sequéncia de atos de violéncia
psicolégica ao qual o trabalhador é submetido, seja pelo superior

hierarquico, por colegas de trabalho ou até mesmo por subordinados.

Nos julgamentos de assédio moral ha dois aspectos que s&o considerados

essenciais:




1. Regularidade dos ataques (os fatos se repetem ao longo do tempo),
e;
2. Desestabilizacdo emocional da vitima (ha a determinacéo de

afastar a vitima dotrabalho através do aspecto emocional).
Dentre os varios fatos que caracterizam o assédio moral podemos citar:
o Desprezo laboral, como quando o empregador se recusa a

repassar tarefas aoempregado deixando-o propositalmente

OCIiOSO;




« EXxigir tarefas estranhas ou incompativeis com o cargo (por exemplo,
a um auxiliar de escritério que carregue sacos de batata), ou
estabelecendo prazos inatingiveis;

« Expor os trabalhadores a situagbes ridiculas, vexatorias,
constrangedoras, tais como exigir dos que ndo cumpriram as metas
a vestirem-se com roupagens de “pregui¢ca’ ou “zebras”, usarem
“chapéus de burro”, ou “rebolarem” na frente dos outros, etc.)

« Humilhacdes verbais por parte do empregador (palavras de baixo
caldo e xingamentos), uso de apelidos vexatorios;

o Designar tarefas rudimentares a empregados especializados
(exemplo: exigir a um engenheiro de produgédo que faga a limpeza
do chao da fabrica);

« Pressbes psicologicas, como impor a adesdao a programa de
demissao voluntaria, ou ainda transferir o mesmo para uma filial “no
fim do mundo”, sem funcao determinada;

o Reter informacées importantes que afetam o desempenho do
trabalho do empregado;

« Oferecer (ou ndo oferecer qualquer) instalagdes sanitarias de baixa
qualidade, ouimpedir/controlar o acesso dos trabalhadores a tais
instalagdes;

« Apropriar-se de inventos, patentes, direitos autorais do empregado
sem a correspondente retribuicdo (contrato por escrito prevendo
compensagao financeira);

« Menosprezo, como transferir o funcionario de uma sala executiva

para uma saleta ao lado do arquivo morto, etc.

DIREITOS INTELECTUAIS

Pertencera exclusivamente ao empregado a invengao ou o modelo de
utilidade por ele desenvolvido, desde que desvinculado do contrato de

trabalho e nado decorrente da utilizagao de recursos, meios, dados,




materiais, instalagdes ou equipamentos do empregador (artigo 90 da Lei
9.279/1996).

Ainda o § 2° do artigo 4° da Lei de Software dispde que:

"pertencerdo, com exclusividade, ao empregado, contratado de servigo ou
servidor os direitos concernentes a programa de computador gerado sem
relagdo com o contratode trabalho, prestacdo de servicos ou vinculo
estatutario, e sem a utilizacdo de recursos, informagées tecnoldgicas,
segredos industriais e de negocios, materiais, instalagbes ou

equipamentos do empregador”,

A propriedade de inveng¢ao ou de modelo de utilidade sera comum, em
partes iguais, quando resultar da contribuicdo pessoal do empregado e

de recursos, dados, meios,



http://www.guiatrabalhista.com.br/legislacao/lei9279_1996.htm
http://www.guiatrabalhista.com.br/legislacao/lei9279_1996.htm
http://www.guiatrabalhista.com.br/legislacao/lei9609_1998.htm

materiais, instalagbes ou equipamentos do empregador, ressalvada

expressa disposicaocontratual em contrario (art. 91 da Lei de Patentes).

Observe-se, ainda, que o inciso Il do artigo 49 da Lei de Direitos Autorais
(Lei 9.610/1998), somente admite a transmissdo total e definitiva dos
direitos de autormediante estipulacédo contratual escrita, sofrendo, aquele
que se utilizar indevidamente da obra, as penas legais (danos morais,

multa e apreensao da obra).

Conclui-se que, quando o empregado tiver desenvolvido o trabalho de
forma independente, seja quanto as atividades desempenhadas, seja
quanto aos meios utilizados para a criagcdo de inventos ou de softwares,

a propriedade do trabalho intelectual pertence ao empregado.

Ocorrendo somente a utilizagdo dos instrumentos fornecidos pelo
empregador, sem que haja a vinculagdo com as atividades contratadas, a
propriedade sera do empregador nos casos de desenvolvimentos de
softwares, e comum entre empregado e empregador nos casos de

inventos (propriedade industrial).

Nos demais casos de direitos intelectuais, deve haver expressa

contratacdo, para regular os direitos surgidos, no ambito do pacto laboral.
REPARACOES

Os processos que chegam a Justica do Trabalho buscando reparagao por

danos causadospelo empregador podem ser sintetizados por quatro tipos

basicos de reparacao:

1. Resciséo indireta do contrato de trabalho (justa causa em favor do

empregado), com pagamento de todas as verbas rescisorias,
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inclusive aviso prévio indenizado, multa do FGTS e outros direitos;

2. Danos morais (valor financeiro em compensacao pela ofensa a
dignidade do trabalhador);

3. Retribuigdo por direitos ndo reconhecidos (direitos autorais,
patentes de invencgao e outros direitos de natureza intelectual);

4. Danos materiais (valor fixado nos casos em que 0s prejuizos
psicologicos ao empregado tenham gerado gastos com remédios ou

tratamentos).

PROCEDIMENTOS PARA EVITAR DANOS MORAIS

Alguns procedimentos para evitar-se tais contingéncias de danos morais

sSao:

- adotar um codigo de ética interno (escrito), de uso obrigatério por todas
as chefias, inclusive (e em especial) pelos responsaveis pelo
departamento de pessoal, pelos gestores de producdo e gerentes de
vendas, além daqueles que tem contato diario, frequente e de comando

sobre subordinados;

- entrevistar pessoal subordinado e detectar possiveis riscos e violagdes

dos superiores no trato com estes;

- verificar, no local de trabalho (“in loco”) qualquer situagao presente, cuja

correcao deva ser imediata;




- evitar revistas intimas ou instalagbes de cameras de seguranga em locais

privativos de funcionarios (como banheiros ou sala de troca de roupas);

- verificar se todos os direitos autorais, patentes ou outros processos de
ordem criativa e intelectual estdo sendo adequadamente remunerados aos
empregados que eventualmente forem seus detentores ou autores

originais;

- prevenir, mediante ciclo de palestras e orientacdes internas, divulgando
informacgdes sobre condutas inapropriadas que deverdo ser erradicadas

do ambiente de trabalho;

- abrir canal direto dos empregados com a diretoria de recursos humanos

ou outro escaldo hierarquico superior;

- evitar expor, através da internet (e-mail corporativo, blog ou paginas de
redes sociais oficiais da empresa ou mesmo rede interna) ou em
jornal/informativo interno, qualquer situagcdo ocorrida que possa
comprometer ndo apenas a imagem da empresa, mas também de seus
colaboradores (por exemplo: expor a foto de um gerente “bébado” na festa

da empresa, um video de situagdo ou comentario constrangedor, etc.);

- impedir atribuicdo de titulos ofensivos a colaboradores por qualquer
meio, como o “bola murcha” da empresa do més; o “pé de azar” (ou

qualquer outro titulo que denigraa imagem da pessoa).

Além destes e de outros procedimentos, deve o empregador fixar, por meio
de regimento interno da empresa, as puni¢cdes (adverténcia, suspensao e
dispensa por justa causa) especificas para as praticas intoleraveis. Note-

se que o principal objetivo aqui ndo é punir, porém alertar.




Uma boa pratica é a cultura da “mesa redonda”, onde um grupo de
funcionarios, sorteados aleatoriamente, senta-se, em determinado horario
pré-programado, com um dos representantes da empresa (de preferéncia
um diretor, ou socio) para dialogar sobreo ambiente de trabalho. Detecta-
se, neste momento, possiveis situagdes no dia-a-dia do trabalho que

poderiam originar pleitos de danos morais, buscando-se extinguir a causa.

ACIDENTES DE TRABALHO

Uma enorme contingéncia a atingir os negocios sdo os decorrentes da

possibilidade de reparacido de danos devidos a acidentes de trabalho.

O INSS tem movido agdes contra as empresas, buscando ressarcir os
valores dispendidos a titulo, inclusive, das pensdes e aposentadorias por

invalidez devidasnestes casos.

Acidente do trabalho € aquele que ocorre no exercicio de atividade a
servico da empresae provoca lesao corporal ou perturbagao funcional,
que pode causar a morte, a perda oua reducdo permanente ou temporaria

da capacidade para o trabalho.

Consideram-se, também, como acidente do trabalho:




« Doenca profissional, assim entendida a produzida ou desencadeada
pelo exercicio do trabalho peculiar a determinada atividade,

conforme relacédo constante no Anexo |l do RPS; e

» Doenca do trabalho, assim entendida a adquirida ou desencadeada
em funcdo de condigdes especiais em que o trabalho é realizado e
com ele se relacione diretamente, constante da relacdo que trata o
Anexo Il do RPS.

Equiparam-se também ao acidente do trabalho:

« O acidente ligado ao trabalho que, embora ndo tenha sido a causa
unica, haja contribuido diretamente para a morte do segurado, para
reducao ou perda da sua capacidade para o trabalho, ou produzido
lesdo que exija atengdo médica para a sua recuperacao;

« O acidente sofrido pelo segurado no local e no horario do trabalho.

Entretanto, ndo se caracteriza como acidente de trabalho o acidente de
trajeto sofrido pelo segurado que, por interesse pessoal, tiver interrompido

ou alterado o percurso habitual.

Equiparam-se também ao acidente do trabalho:

1) O acidente ligado ao trabalho que, embora ndo tenha sido a causa
unica, haja contribuido diretamente para a morte do segurado, para
redugcao ou perda da sua capacidade para o trabalho, ou produzido lesao

gue exija atencdo médica para a sua recuperagao;

2) O acidente sofrido pelo segurado no local e no horario do trabalho, em

consequéncia de:
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a) ato de agressao, sabotagem ou terrorismo praticado por
terceiro oucompanheiro de trabalho;

b) ofensa fisica intencional, inclusive de terceiro, por motivo de
disputarelacionada ao trabalho;

c) ato de imprudéncia, de negligéncia ou de impericia de terceiro
ou decompanheiro de trabalho;

d) ato de pessoa privada do uso da razio;

e) desabamento, inundagao, incéndio e outros casos fortuitos ou

decorrentes deforgca maior;

3) A doenca proveniente de contaminagdo acidental do empregado no

exercicio de sua atividade;

4) O acidente sofrido pelo segurado ainda que fora do local e horario de

trabalho:

a) na execucao de ordem ou na realizacédo de servigo sob a
autoridade daempresa,;
b) na prestagao espontanea de qualquer servigo a empresa para

lhe evitarprejuizo ou proporcionar proveito;




c) em viagem a servigo da empresa, inclusive para estudo quando
financiada por esta dentro de seus planos para melhor capacitacéo
da mao de obra, independentemente do meio de locomocao
utilizado, inclusive veiculo de propriedade do segurado;

d) no percurso da residéncia para o local de trabalho ou deste para
aquela, qualquer que seja o meio de locomogéo, inclusive veiculo

de propriedade do segurado.

Alerte-se ainda:

« Nos periodos destinados a refeicdo ou descanso, ou por ocasido da
satisfagao de outras necessidades fisiologicas, no local do trabalho
ou durante este, o empregado € considerado no exercicio do
trabalho.

« N&o € considerada agravagao ou complicagdo de acidente do
trabalho a leséao que, resultante de acidente de outra origem, se

associe ou se superponha as consequéncias do anterior.

EMISSAO DO CAT

A comunicacgao de acidente do trabalho (CAT) devera ser emitida pela
empresa, ou na falta desta, pelo proprio acidentado, seus dependentes,
pela entidade sindical competente, pelo médico assistente ou por qualquer

autoridade publica.

Sao autoridades publicas reconhecidas para esta finalidade: os
magistrados em geral, os membros do Ministério Publico e dos Servigos
Juridicos da Uniao e dos Estados, os comandantes de unidades militares

do Exército, Marinha, Aeronautica, Corpo de Bombeiros e Policia Militar.

A Lei 8.213/1991 determina no seu artigo 22 que todo acidente do trabalho
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pena de multa em caso de omisséao.

ESTABILIDADE PROVISORIA

Durante a percepgao do auxilio-doenga acidentario, o empregado é
considerado licenciado na empresa e tem garantida a estabilidade no
emprego de 12 (doze) meses apos a cessacado deste beneficio,

independente de percepcéo de auxilio-acidente.

ACOES PREVENTIVAS

Para evitar a ocorréncia de acidentes de trabalho com consequente
responsabilizagdo do empregador, ha uma série de medidas preventivas,

a seguir expostas.

Implementagao de uma CIPA Atuante

A Comissao Interna de Prevencgao de Acidentes - CIPA - tem como objetivo
a prevencao de acidentes e doengas decorrentes do trabalho, de modo a
tornar compativel permanentemente o trabalho com a preservacao da vida

e a promogao da saude do trabalhador.




Devem constituir CIPA, por estabelecimento, e manté-la em regular
funcionamento as empresas privadas, publicas, sociedades de economia
mista, orgados da administracéo direta e indireta, instituicdes beneficentes,
associagdes recreativas, cooperativas, bem como outras instituicbes que

admitam trabalhadores como empregados.

A CIPA sera composta de representantes do empregador e dos
empregados, de acordo com o dimensionamento previsto no Quadro | da
NR 05, ressalvadas as alteracdes disciplinadas em atos normativos para

setores econémicos especificos.

Longe de ser apenas mais uma burocracia laboral, deve-se utilizar a CIPA
de forma eficaz, fazendo com que suas orientagdes sejam implementadas

e divulgadas a todos os colaboradores.

Dentre as atribuigdes da CIPA, as seguintes se destacam:

- identificar os riscos do processo de trabalho, e elaborar o mapa de riscos,
com a participagdo do maior numero de trabalhadores, com assessoria do
SESMT - Servigcos Especializados em Engenharia de Seguranca e em
Medicina do Trabalho (NR 4), onde houver;

- elaborar plano de trabalho que possibilite a acdo preventiva na solugao

de problemas de seguranga e saude no trabalho;

- participar da implementacéo e do controle da qualidade das medidas de
prevencao necessarias, bem como da avaliacdo das prioridades de acao

nos locais de trabalho;

- realizar, periodicamente, verificagcbes nos ambientes e condicbes de

trabalho visando aidentificacdo de situacdes que venham a trazer riscos
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- realizar, a cada reunido, avaliacdo do cumprimento das metas fixadas em
seu plano de trabalho e discutir as situacbes de risco que foram

identificadas;

- divulgar aos trabalhadores informacgdes relativas a seguranca e saude no

trabalho;

- participar, com o SESMT, onde houver, das discussdes promovidas pelo
empregador, para avaliar os impactos de alteragbes no ambiente e
processo de trabalho relacionados a seguranga e saude dos

trabalhadores;

- requerer ao SESMT, quando houver, ou ao empregador, a paralisagao
de maquina ou setor onde considere haver risco grave e iminente a

seguranga e saude dos trabalhadores;

- colaborar no desenvolvimento e implementagdo do PCMSO — Programa
de Controle Médico de Saude Ocupacional (NR 7) e PPRA — Programa de
Prevencdo de Riscos Ambientais (NR 9) e de outros programas

relacionados a seguranga e saude no trabalho;

- divulgar e promover o cumprimento das Normas Regulamentadoras,
bem como clausulas de acordos e convengdes coletivas de trabalho,

relativas a seguranca e saudeno trabalho;
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- participar, em conjunto com o SESMT, onde houver, ou com o
empregador da analise das causas das doengas e acidentes de trabalho

e propor medidas de solucédo dosproblemas identificados;

- promover, anualmente, em conjunto com o SESMT, onde houver, a

Semana Interna dePrevencao de Acidentes do Trabalho — SIPAT.

Por si sO, as descrigdes acima expostas ja sao suficientes para, na pratica,

permitir boa parte da prevencao de acidentes do trabalho.

Ou seja, deve-se utilizar uma norma legal obrigatéria (CIPA) para se evitar
os enormes danos fisicos, ambientais, financeiros e econdmicos oriundos

dos acidentes no meio laboral.

Entdo considere os gastos nas ag¢des da CIPA como investimentos, e n&o

custos!

Monitoramento, Ampliagao e Uso Intensivo dos EPCs

Os equipamentos de protecao coletiva - EPCs sao dispositivos utilizados
no ambiente detrabalho com o objetivo de proteger os trabalhadores dos

riscos inerentes aos processos.

Dentre os varios EPCs, podem-se mencionar:

Protecao de partes moveis de
maquinas. Ventilagao dos
locais de trabalho.
Corrimé&o.
Enclausuramento acustico de fontes de

ruido. Barreiras de proteg¢ao contra

uminosidad liacio. Exaust



gases e vapores.
Tela ou grade para protec¢ao de polias, pecas ou
engrenagens moéveis.Placas sinalizadoras e
avisos/alertas.

Sensores de

maquinas.Piso

antiderrapante.

Ar-condicionado/aquecedor para

locais frios.Fitas antiderrapantes de

degrau de escada.

Ventiladores.




lluminagao

adequada.

Guarda-corpos.

Protetores de maquinas e

equipamentos.Sirene de alarme

de incéndio.

Cabines para

pintura.

Purificadores de

ar/agua.Cones de

transito, etc.
Assim, o EPC é o equipamento que neutraliza o risco na fonte,
dispensando, emdeterminados casos, o uso dos equipamentos de

protecao individual - EPIs.

Como o EPC néao depende da vontade do trabalhador para atender suas
finalidades, a preferéncia pela utilizacdo deste € maior em relacéo a
utilizacdo do EPI, ja que colabora no processo aumentando a
produtividade e minimizando os efeitos e perdas em funcido da melhoria

no ambiente de trabalho.

Sugere-se, entao, a aplicacao de tais dispositivos, sempre acompanhados

de uma pré- avaliagao de sua eficacia (engenharia de segurancga).

Utilizacao dos EPIs

Vocé ja foi a uma construgdo e teve que utilizar o capacete, antes de entrar

na obra?

Ou ja foi visitar um paciente na UTI de um hospital, e teve que vestir-se
como um meédico, com mascara, touca, roupas cirurgicas e sapatilhas de

pano?




Ja percebeu que os soldadores utilizam uma mascara ou 6culos de protecao

especial?

Parece 6bvio, mas muitos empregadores ainda n&o enxergaram as
vantagens de ampliar e utilizar, de forma correta, os chamados EPIs -

Equipamentos de Proteg¢do Individual.

O EPI é todo dispositivo ou produto, de uso individual utilizado pelo
trabalhador, destinado a protecao contra riscos capazes de ameacar a sua

seguranga e a sua saude.

Conforme disposto na Norma Regulamentadora 6, a empresa € obrigada
a fornecer aos empregados, gratuitamente, EPI adequado ao risco, em
perfeito estado de conservagdo e funcionamento, nas seguintes

circunstancias:

a)sempre que as medidas de ordem geral ndo oferegcam completa
protecao contraos riscos de acidentes do trabalho ou de doencas
profissionais e do trabalho;

b) enquanto as medidas de protecao coletiva estiverem sendo
implantadas; e

c¢) para atender a situagdes de emergéncia.

Entretanto, ndo basta fornecer os referidos EPIs, é importante:
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1. Treinar os colaboradores na sua utilizacao correta e
2. Monitorar seu uso (“cobrar” efetivamente do empregado, a

utilizagdo noambiente laboral)

Ainda, deve-se registrar o seu fornecimento ao trabalhador, podendo ser
adotados livros,fichas ou sistema eletrénico. O ideal € que o recebimento
do equipamento seja protocolado pelo empregado, com data, assinatura e

descricdo do mesmo e sua utilizagao obrigatoria em destaque.

Importante: o EPI, de fabricagdo nacional ou importado s6 podera ser
posto a venda ou utilizado com a indicacédo do Certificado de Aprovacgao -
CA, expedido pelo 6rgao nacional competente em matéria de seguranga e

saude no trabalho do Ministério do Trabalho e Emprego.

Observa-se que, além de essenciais a proteg¢ao do trabalhador, visando a
manutencao de sua saude fisica e protecdo contra os riscos de acidentes
do trabalho e/ou de doencgas profissionais e do trabalho, os EPIs podem
também proporcionar a redugao de custos aoempregador, por evitarem

faltas por acidentes, perdas na producéo, etc.

Como exemplo, o caso de empresas que desenvolvem atividades
insalubres e que onivel de ruido esta acima dos limites de tolerancia
previstos na NR-15. Neste caso, a empresa deveria pagar o adicional de
insalubridade de acordo com o grau de enquadramento, podendo ser de
10%, 20% ou 40%.

Com a utilizagao do EPI a empresa podera eliminar ou neutralizar o nivel

do ruido ja que, com a utilizagdo adequada do equipamento, o dano que o

ruido poderia causar a audi¢cao do empregado sera eliminado.
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tolerancia isentaa empresa do pagamento do adicional, além de evitar
quaisquer possibilidades futurasde pagamento de indenizagcdo de danos

morais ou materiais em funcao da falta deutilizacdo do EPI.

Inspecoes Constantes de Segurancga

Nao basta ter uma CIPA atuante, fornecer EPIs e adequar EPC, também
€ imprescindivel que haja interatividade dos funcionarios (mediante
incentivo) para que as inspe¢des de seguranga nos locais de trabalho

sejam voluntarias e diarias.

Exemplo:

Um fio elétrico descapado pode estar invisivel aos demais colaboradores,
porém o eletricista, ao fazer a manutencdo de algum equipamento ou
maquina, vislumbra o risco e imediatamente toma as providéncias

cabiveis, substituindo o mesmo ou isolando-o.

Na mesma situagao, caso o proprio operador da maquina em questao

vislumbre asituacéo, imediatamente aciona a manutencao para a solucio.




Deve-se evitar que este funcionario que deu o alerta seja considerado
precipitado, mesmo que, aparentemente, o problema €& de minima
relevancia. Incentivar os funcionarios a agir em prol da seguranga € melhor

do que remediar uma situagao de acidente.

Conhecimento e Manutengao Preventiva de Maquinas e

Equipamentos

Uma grande fonte de acidentes nos locais de trabalho é a utilizagao

indevida de ferramentas, maquinas, equipamentos e outros instrumentos.

Recomendo que todos estes objetos sejam catalogados e instruidos com
um “manual de uso”, estabelecendo os limites e precaucdes necessarios.
Também estipular um cronograma perioddico de revisdo e manutengao,

seguido a risca.

Afinal, se vocé néo viaja no feriaddo antes de revisar seu veiculo (ou pelo
menos deveria fazé-lo), porque deixaria de ter este mesmo cuidado em
relagdo aos instrumentos de trabalho, de uso diario e constante, sujeitos

a um enorme desgaste?

Atencdo especial as recomendagdes do fabricante. Caso os manuais
estejam em lingua estrangeira, fazer a tradugéo e sintetizar as instru¢des

em portugués.

Nao se deve confiar excessivamente na pessoalidade, para prevencio de
acidentes. Assim, se “seu” Batista trabalha naquele setor ha 5 anos com o
mesmo equipamento, e “sabe tudo” das “manhas e choros” daquela
maquina, entdo atencao! Se “seu” Batista estiver de férias, ou ausentar-se

por outro motivo, quem ira trabalhar na respectiva maquina pode estar

sujeito a acidentes! Por mais que “seu” Batista seja competente,




em questao (por escrito), e que ANTES de outra pessoa utilizar a mesma,

LEIA com atencao referidas instrucdes.

E a velha frase que continua verdadeira: “seguro morreu de velho”...

NORMAS REGULAMENTADORAS: ESQUECIDAS, MAS
IMPORTANTES!

As Normas Regulamentadoras - NR, relativas a seguranga e medicina do
trabalho, sdo de observancia obrigatéria pelas empresas privadas e
publicas e pelos 6rgaos publicos da administracédo direta e indireta, bem
como pelos orgaos dos Poderes Legislativo e Judiciario, que possuam

empregados regidos pela Consolidagao das Leis do Trabalho - CLT.

O nado cumprimento das disposigdes legais e regulamentares sobre
seguranga e medicinado trabalho acarretara ao empregador a aplicagéo

das penalidades previstas na legislagéo pertinente.

Porém, a aplicacdo de multas é apenas parte do problema. Se, em
decorréncia da negligéncia do empregador em aplicar as normas no
ambiente do trabalho, um colaborador vier a sofrer dano fisico, havera
possibilidade de pleitos de reparacaofinanceira. Portanto, cuidar para que

as normas sejam aplicadas nao € luxo, € necessidade, é prevengao.




As Normas Regulamentadoras vigentes estdo listadas adiante (clique no

link paraacessar a integra da respectiva norma):

NR 01 - Disposi¢cbes

GeraisNR 02 -

Inspecéo Prévia

NR 03 - Embargo ou Interdigéo

NR 04 - Servigos Especializados em Engenharia de Seguranga e em
Medicina doTrabalho

NR 05 - Comisséo Interna de Prevencao de

AcidentesNR 06 - Equipamentos de

Protecao Individual - EPI

NR 07 - Programas de Controle Médico de Saude
OcupacionalNR 08 - Edificagdes

NR 09 - Programas de Prevencao de Riscos Ambientais

NR 10 - Seguranca em Instalagdes e Servigos em Eletricidade
NR 11 - Transporte, Movimentagao, Armazenagem e Manuseio
de MateriaisNR 12 - Maquinas e Equipamentos

NR 13 - Caldeiras e Vasos de

PressdoNR 14 - Fornos

NR 15 - Atividades e Operacdes

Insalubres NR 16 - Atividades e

Operagdes Perigosas NR 17 -

Ergonomia

NR 18 - Condi¢des e Meio Ambiente de Trabalho na Industria
da ConstrucdoNR 19 - Explosivos

NR 20 - Liquidos Combustiveis e

InflamaveisNR 21 - Trabalho a Céu

Aberto

NR 22 - Seguranga e Saude Ocupacional na

MineracaoNR 23 - Protecao Contra Incéndios

NR 24 - Condicdes Sanitarias e de Conforto nos Locais
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de TrabalhoNR 25 - Residuos Industriais
NR 26 - Sinalizagdo de Seguranga
NR 27 - (Revogada pela Portaria GM n.° 262/2008)

NR 28 - Fiscalizac&do e Penalidades

NR 29 - Seguranca e Saude no Trabalho

Portuario NR 30 - Seguranga e Saude no

Trabalho Aquaviario

NR 31 - Seguranga e Saude no Trabalho na Agricultura, Pecuaria
Silvicultura,Exploracao Florestal e Aquicultura

NR 32 - Seguranca e Saude no Trabalho em

Estabelecimentos de SaudeNR 33 - Seguranga e Saude no
Trabalho em Espacos Confinados

NR 34 - Condi¢cdes e Meio Ambiente de Trabalho na Industria da
Construcao eReparacao Naval

NR 35 - Trabalho em Altura

NR 36 - Seguranca e Saude no Trabalho em Empresas de Abate e
Processamento deCarnes e Derivados

NR 37 - Seguranga e Saude em Plataformas de Petroleo

DOENCAS OCUPACIONAIS

As doengas ocupacionais sao aquelas deflagradas em virtude da

atividade laborativadesempenhada pelos trabalhadores.



http://www.guiatrabalhista.com.br/legislacao/nr/nr25.htm
http://www.guiatrabalhista.com.br/legislacao/nr/nr26.htm
http://www.guiatrabalhista.com.br/legislacao/nr/nr27.htm
http://www.normaslegais.com.br/legislacao/portariamte262_2008.htm
http://www.guiatrabalhista.com.br/legislacao/nr/nr28.htm
http://www.guiatrabalhista.com.br/legislacao/nr/nr29.htm
http://www.guiatrabalhista.com.br/legislacao/nr/nr30.htm
http://www.guiatrabalhista.com.br/legislacao/nr/nr31.htm
http://www.guiatrabalhista.com.br/legislacao/nr/nr32.htm
http://www.guiatrabalhista.com.br/legislacao/nr/nr33.htm
http://www.guiatrabalhista.com.br/legislacao/nr/nr34.htm
http://www.guiatrabalhista.com.br/legislacao/nr/nr35.htm
http://www.guiatrabalhista.com.br/legislacao/nr/nr36.htm
http://www.guiatrabalhista.com.br/legislacao/nr/NR-37.pdf

Para fins previdenciarios e legais, as doengas ocupacionais sao
consideradas como acidente de trabalho e se dividem em doencas

profissionais e do trabalho.

a) Doencgas Profissionais: sdo aquelas decorrentes de situagbées comuns
aos integrantes de determinada categoria profissional de trabalhadores.
Estao relacionadas no anexo Il do Decreto 3.048/99 ou reconhecida pela

Previdéncia Social;

b) Doencgas do Trabalho: sdo aquelas adquiridas ou desencadeadas em
funcdo de condigdes especiais em que o trabalho é realizado. Estdo
relacionadas diretamente as condigdes do ambiente, ou seja, a atividade
profissional desenvolvida ndo é a causadora de nenhuma doenga ou
perturbacdo funcional, mas as condicdes do ambiente que cerca o

segurado.

Nao sao consideradas como doenca do trabalho:

« A doenca degenerativa;
« Ainerente a grupo etario;
« A que nao produza incapacidade laborativa;

« A doenga endémica adquirida por segurado habitante de regido em
que ela se desenvolva, salvo comprovacao de que € resultante de

exposicao ou contato direto determinado pela natureza do trabalho.

Nota: em caso excepcional, constatando-se que a doenga né&o incluida na
relacdo prevista anexo Il do Decreto 3.048/99 resultou das condi¢des
especiais em que o trabalho é executado e com ele se relaciona

diretamente, a Previdéncia Social deve considera-la acidente do trabalho.
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NEXO DE CAUSALIDADE

O nexo de causalidade € o vinculo fatico que liga o efeito a causa, ou seja,
€ acomprovacao de que a doencga ocupacional foi a causa da incapacidade

para o trabalho amorte.

De acordo como art. 337 do Decreto 3.048/1999, o acidente do trabalho
sera caracterizado tecnicamente pela pericia médica do INSS, mediante a
identificagdo do nexo entre o trabalho e o agravo, apontando as seguintes

conclusoes;

« O acidente e a lesao;
« A doenca e o trabalho;

« A causa mortis e o acidente.

Sera considerado agravamento do acidente aquele sofrido pelo
acidentado quanto estiver sob a responsabilidade da reabilitacdo

profissional.

Considera-se estabelecido o nexo entre o trabalho e o agravo quando se
verificar nexo técnico epidemiologico entre a atividade da empresa e a
entidade moérbida motivadora da incapacidade, elencada na Classificagédo
Internacional de Doengas - CID em conformidade com o disposto na Lista
C do Il do Decreto 3.048/1999.



http://www.portaltributario.com.br/rps.htm
http://www.portaltributario.com.br/rps.htm

Considera-se agravo a lesdo, doenga, transtorno de saude, disturbio,
disfungcdo ou sindrome de evolugdo aguda, subaguda ou crdnica, de
natureza clinica ou subclinica, inclusive morte, independentemente do

tempo de laténcia.

Reconhecidos pela pericia médica do INSS a incapacidade para o
trabalho e o nexo entre o trabalho e o agravo serao devidas as prestagdes

acidentarias a que o beneficiario tenha direito.

O grande problema esta ai: uma vez reconhecido 0 nexo de causalidade,
o empregador podera ter que arcar com O ressarcimento, para a
Previdéncia Social, dos custos relativos a aposentadoria ou pensao, em

acao regressiva.

Contestagao da Empresa - Possibilidades

A empresa podera requerer ao INSS a nao aplicacdo do nexo técnico
epidemiolégico ao caso concreto mediante a demonstragdao de

inexisténcia de correspondente nexo entre o trabalho e o agravo.

O requerimento podera ser apresentado no prazo de 15 (quinze) dias da
data para a entrega da GFIP que registre a movimentagéo do trabalhador,

sob pena de n&do conhecimento da alegacdo em instancia administrativa.

Caracterizada a impossibilidade da apresentagcdo do requerimento,
motivada pelo n&do conhecimento tempestivo do diagnéstico do agravo, o
mesmo podera ser apresentado noprazo de quinze dias da data em que a

empresa tomar ciéncia da decisdo da pericia médica do INSS.

Juntamente com o requerimento a empresa formulara as alegagdes que

entender necessarias e apresentara as provas que possuir demonstrando

nexistancia d hall



A documentacao probatdria podera trazer, entre outros meios de prova,
evidéncias técnicas circunstanciadas e tempestivas a exposicdao do
segurado, podendo ser produzidas no ambito de programas de gestao de
risco, a cargo da empresa, que possuam responsavel técnico legalmente
habilitado.

PPP — PERFIL PROFISSIOGRAFICO PREVIDENCIARIO

A emissdo do Perfil Profissiografico Previdenciario — PPP, deve receber
uma analise criteriosa, devido aos reflexos que pode trazer ao

empregador.

O Perfil Profissiografico Previdenciario — PPP € o documento historico-
laboral, individual do trabalhador que presta servigco a empresa, destinado
a prestar informagdes ao INSS relativas a efetiva exposigdo a agentes
nocivos que, entre outras informacgdes, registra dados administrativos,
atividades desenvolvidas, registros ambientais com base no Laudo
Técnico das Condicbées Ambientais do Trabalho - LTCAT e resultados de
monitorizagao biolégica com base no PCMSO (NR-7) e PPRA (NR-9).

O PPP respalda ocorréncias e movimentagdes em GFIP.
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O PPP tem como finalidade, dentre outros, prover ao empregador os meios
de prova produzidos em tempo real, de modo a organizar e a individualizar
as informagdes contidas em seus diversos setores ao longo dos anos,
possibilitando que se evitem acgbes judiciais indevidas relativas a seus

trabalhadores (documento probante).

Obrigatério ou Nao?

E entendimento deste autor que o PPP deve ser preenchido, atualizado e
entregue ao trabalhador no momento da rescisdo somente em relagao
aqueles empregados que durante o contrato de trabalho estejam em
contato com agentes nocivos a saude. Empregado que nao esta exposto

a estes agentes nao precisa ter PPP.

O INSS tem orientacdo contraria, e através de Consulta Técnica n°

143/2002, fixou entendimento que todo empregador deva emitir o PPP.

Repito: o PPP nao é obrigatdrio, € melhor ndo o emitir do que fazé-lo com
erros e incoeréncias (levando a possibilidades de ac¢des judiciais por parte

do empregado).

Entretanto, a partir de 01.01.2023, por forca da Portaria MTP 1.010/2021
o PPP sera emitido exclusivamente em meio eletrénico e devera ser
preenchido para todos ossegurados empregados, trabalhadores avulsos
e cooperados vinculados a Cooperativa de Trabalho ou de producéo,
independentemente do ramo de atividade da empresa e da exposicao a

agentes nocivos.

Base de Elaboracgao

O PPP deve ser elaborado pelo empregador com base no LTCAT e

inada el leaal d indicand
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o0 nome do médico do trabalho e do engenheiro de seguranga do trabalho,

em conformidade com o dimensionamento do SESMT.

A responsabilidade pela emissao do PPP € do empregador.

O PPP devera ser assinado por representante legal do empregador, com
poderes especificos outorgados por procuragdo, contendo a indicagao dos
responsaveis técnicos legalmente habilitados, por periodo, pelos registros

ambientais e resultados de monitoragéo bioldgica.

Arquivamento

O PPP deve ser mantido pelo empregador, atualizado magneticamente ou

por meio fisico com a seguinte periodicidade:

I — anualmente, na mesma época em que se apresentar os resultados
da analise globaldo desenvolvimento do PPRA, do PGR, do PCMAT
e do PCMSO;

IT — nos casos de alteragéo de “lay out” da empresa com alteragbes
de exposi¢cdes deagentes nocivos mesmo que o cddigo da

GFIP/SEFIP nao se altere.

Conservagao do Comprovante do PPP




O PPP e a comprovagédo de entrega ao trabalhador, na rescisdo de
contrato de trabalhoou da desfiliagdo da cooperativa, sindicato ou OGMO,

deverédo ser mantidos na empresapor 20 (vinte) anos.

Multa

A ndo manutencgao de Perfil Profissiografico Previdenciario atualizado ou
o nao fornecimento do mesmo ao empregado, por ocasido do
encerramento do contrato de trabalho ensejara aplicacdo de multa prevista
na alinea “0”, inciso I, art. 283 do RPS (Decreto 3048 de 1999).

Nota: a partir de 19.11.2003, a alinea “0” do inciso Il do art. 283 do
Regulamento da Previdéncia Social foi revogada pelo Decreto
4.882/2003. Desta forma, a multaaplicavel ao PPP sé cabera por
falta de apresentacdo do laudo técnico atualizado de agentes

NoCivos.

Observe-se que por forga do art. 373 do Decreto 3.048/1999, os valores
expressos em moeda corrente referidos no Regulamento, exceto aqueles
referidos no art. 288, sdo reajustados nas mesmas épocas € com 0S
mesmos indices utilizados para o reajustamento dos beneficios de

prestacao continuada da previdéncia social.

Entende-se que os valores da multa sdo aplicaveis por empregado. Assim,
se o empregador deixou de fornecer o PPP para 2 empregados, o valor da

multa sera dobrado.

PPP Eletronico

A Portaria MTP 1.010/2021 fixou que, a partir de 01.01.2023, o PPP sera

emitido exclusivamente em meio eletrénico, com base nas informagdes

constantes nos eventos de Seguranca e Saude no Trabalho (SST) no
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Sistema Simplificado de Escrituragdo Digital das Obrigagdes
Previdenciarias, Trabalhistas e Fiscais — eSocial, para os segurados das
empresas obrigadas.

Bases

Art. 68 do Decreto 3.048/1999 (Requlamento da Previdéncia Social) e os

citados no tépico.

PROCEDIMENTOS DE PREVENCAO

Os mesmos procedimentos preventivos para evitarem-se acidentes de

trabalho sao aplicaveis as doengas ocupacionais.

Gastam-se milhdes de reais para indenizar o INSS (ou mesmo o proprio
usuario, quandoeste pleiteia reparagdes na justica), entdo ¢é justificavel a

preocupacao e o investimento do gestor em prevenir tais ocorréncias.

Algumas prevengdes adicionais podem melhorar o resultado das agdes

dos gestores, como:
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- especial atencado as fungdes que exigem exposi¢cdo a agentes

quimicos oucondigdes insalubres de trabalho;

- incentivar e monitorar a pratica diaria de exercicios especificos

para evitar, porexemplo, lesdes corporais por movimentos repetitivos;

- analisar, caso a caso (para cada fung¢ao) os tipos de exercicios mais
convenientes esob preparacéao e instrugdo adequada (especialista em

ergonometria);

- a medida da renovagao do mobiliario, fazé-lo com itens de
melhor adequagaoergondémica (que tragam mais conforto para o
trabalhador).

- observar o atendimento da NR 17 — Ergonomia.

- nas fungdes de digitador, observar o cumprimento dos intervalos de
descanso de 10 (dez) minutos a cada 90 (noventa) de trabalho
consecutivos (art. 72 da CLT).

- instruir os empregados a procurarem auxilio médico na hipotese de
apresentarem sintomas como: dores, cansago muscular nos bragos ou
nas pernas, irritagdes, inchacos e outras alteracdes na saude.

EXAMES MEDICOS PERIODICOS

Uma das formas de se prevenirem doencgas (sejam as pré-existentes ou

as adquiridas) é arealizacdo exames médicos exigidos pela legislacao.

De acordo com a CLT - artigo 168 e Item 7.4.1 da Norma Regulamentadora

Relativa a Seguranga e Medicina no Trabalho NR 7 - Programa de Controle



http://www.guiatrabalhista.com.br/legislacao/nr/nr17.htm
http://www.guiatrabalhista.com.br/legislacao/nr/nr7.htm

Médico e Saude Ocupacional, é obrigatéria a realizacdo de exames

meédicos a seguir listados:

Admissional - na admiss&o do funcionario é obrigatério o exame médico

admissional.

Peridédicos - a cada ano ou em intervalos menores para trabalhadores
expostos a riscos,a critério do médico encarregado, ou se notificado pelo
meédico agente da inspeg¢ao do trabalho, ou, ainda, como resultado de

negociagao coletiva de trabalho.

Periédicos - anual, quando menores de dezoito anos e maiores de

quarenta e cinco anosde idade.

Periédicos - cada dois anos, para os trabalhadores entre dezoito anos e

quarenta e cinco anos de idade.

Demissional - na saida do funcionario da empresa é obrigatério o exame

médicodemissional.

TERCEIRIZACAO

A terceirizacdo é uma das caracteristicas marcantes do moderno
empreendimento empresarial. Tarefas e fungdes especiais sdo atribuidas
a terceiros, como limpeza, manutengao, treinamento, segurancga,

vigilancia, contabilidade, transporte, logistica, etc.




A nova lei da terceirizacdo — Lei 13.429/2017, permite que, nos contratos

firmados a partir de 31.03.2017, o Contrato de Trabalho temporario pode
versar sobre o desenvolvimento de atividades-meio e atividades-fim a

serem executadas na empresa tomadora de servigos.

Entretanto, atente-se que o TST, em julgamento do processo: ED-E-ED-
RR-1144- 53.2013.5.06.0004, estipulou que nos contratos de trabalho

celebrados e encerrados antes da entrada em vigor da Lei 13.429/2017

(Lei das Terceirizagbes), prevalece o entendimento consolidado na
Sumula 331, item I, do TST, no sentido de que a contratagcdo de
trabalhadores por empresa interposta é ilegal, formando-se o vinculo

diretamente com o tomador dos servigos.

Em 30.08.2018, o STF definiu a questdo: a terceirizacdo de atividades,
mesmo relacionadas a areas que compreendem produgao e servicos

intrinsicamente relacionados a atividade objeto da empresa ¢ licita.

A tese aprovada foi:

“E licita a terceirizagdo ou qualquer outra forma de divisdo do trabalho
entre pessoas juridicas distintas, independentemente do objeto social das
empresas envolvidas, mantida a responsabilidade subsidiaria da empresa

contratante”.

Ressalte-se que, mesmo sendo licita de forma ampla, um bom gestor ha
de se precaver de outras armadilhas que podem surgir na terceirizagao,

cujas principais énfases exporeia seguir.
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TERCEIRIZACAO DESENFREADA

Ocorre que, no afa de produzir resultados imediatos e forcar redugao de
custos eestruturas, adota-se a terceirizagcao de forma ampla, irrestrita,
irreversivel e até problematica, de quase todas as tarefas, funcoes,

atribuicdes, processos e atividades empresariais.

Ha um risco enorme neste processo desenfreado:

1. Contratacdo de empresas “de fachada”, com pouca ou nenhuma
estrutura de atendimento. Exemplo: empresa contratada para
fornecer refeigbes aos funcionarios. Devido a falta de estrutura, as
refeicoes sao preparadas “na casa doproprietario”, sem as minimas
condi¢cdes de higiene, sujeitando o contratante a enormes riscos
(intoxicacdo alimentar de seus colaboradores, responsabilizagéo
pelas falhas do contratado pela fiscalizagéo trabalhista e sanitaria,
etc.)

2. Empresas com débitos trabalhistas, previdenciarios e tributarios.
Sem uma triagem de quem esta ou ndo apto (financeiramente
falando) a executar os servigos, podera no futuro, ser atribuido
responsabilidade pelos pagamentos de débitos trabalhistas, fiscais
e previdenciarios a contratante.

3. Perda de produtividade, qualidade e atendimento ao consumidor.
Nem sempre visivel, a transferéncia de algumas atividades a

terceiros pode impactar nos




produtos ou servigcos finais. Exemplo: loja varejista terceiriza a
montagem de moveis, porém a empresa contratada nao executa os
servigos com a mesma qualidade que a equipe propria da loja
praticava. Risco: demandas no PROCON,além de perda de clientes,
gueda nas vendas, deterioragdo da marca, etc. (apesar desta obra
ser voltada a prevencéo de riscos trabalhistas, entendo que este
alertaé suficiente para vislumbrar o quanto se pode evitar de danos,
ao compreender que as relacdes trabalhistas vdo muito além do

simples aspecto legal e formal, que € enfoque de outros autores).

O processo de terceirizagao n&o implica em abandonar as praticas de boa

gestao,controle, qualidade e interatividade com os clientes.

O foco na terceirizag&o deve ser o ganho (qualidade, competéncia, custos,
rapidez, eficiéncia) e ndo apenas a reducdo de custos trabalhistas e

previdenciarios.

Quem pratica a terceirizagdo desenfreada (buscando s6 a redugao dos
custos) teracontingéncias crescentes. Algumas empresas tiveram que
reverter totalmente este processo, amargando prejuizos, demandas
trabalhistas e previdenciarias aos funcionarios das terceirizadas que nao
receberam as verbas devidas, responsabilizacdo por acidentes de

trabalho, etc.

O ideal € que cada terceirizada tenha uma avaliacdo e esteja
comprometida e efetivamente capaz de realizar os servigcos de forma ética,
profissional, com exceléncia e com ganho para ambos (tanto da

contratante como da contratada).

RETENCOES DA CONTRIBUICAO PREVIDENCIARIA

A empresa contratante de servicos prestados mediante cessdo de mao de




obra ou empreitada, inclusive em regime de trabalho temporario, a partir
da competéncia fevereiro de 1999, devera reter 11% do valor bruto da nota
fiscal, da fatura ou do recibo de prestacido de servigos e recolher a
Previdéncia Social a importancia retida, emdocumento de arrecadacéao

identificado com a denominagao social e o CNPJ da empresacontratada.

A aliquota de retengdo sera de 3,5% (trés inteiros e cinco décimos por
cento) para as contratadas sujeitas a CPRB - Contribuicdo Previdenciaria
sobre a Receita Bruta - Lei 12.546/2011.

RESPONSABILIDADE PREVIDENCIARIA

Sob aspecto de encargos previdenciarios, a empresa contratante é
solidariamente responsavel com a empresa contratada pelos

recolhimentos devidos.

Ou seja, se a contratada deixar de recolher as contribuicdes (FGTS, INSS,
etc.) dos funcionarios que executam servigos para a contratante, esta

ultima podera ser obrigada asuportar os encargos que foram omitidos.

Dentre outras situagdes, sdo responsaveis pelo cumprimento da obrigagéo
previdenciariaprincipal na construcao civil o proprietario do imovel, o dono

da obra, o incorporador, o
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conddmino de unidade imobiliadria, pessoa juridica ou fisica, quando
contratar a execugao da obra mediante empreitada total com empresa

construtora.

Elisdao da Responsabilidade Previdenciaria

A contratante de empreitada total podera elidir-se da responsabilidade
solidaria mediante a retencao previdenciaria sobre o valor bruto da nota
fiscal, da fatura ou do recibo de prestacédo de servigcos contra ela emitido
pela contratada, inclusive o consorcio, a comprovagao do recolhimento do
valor retido e a apresentagcdo da documentagdo comprobatéria do

gerenciamento dos riscos ocupacionais.

A contratante efetuara o recolhimento do valor retido em documento de
arrecadacao identificado com a matricula CEIl da obra de construgao civil

e a denominacao social da contratada.

A empresa contratante de obra de construgéo civil por empreitada total,
conformedefinido na alinea “a” do inciso XXVII do art. 322 da IN_ RFB
971/2009, podera elidir- se da responsabilidade solidaria mediante a
retencédo de 3,5% (trés inteiros e cincodécimos por cento) do valor bruto
da nota fiscal ou da fatura de prestacéo de servigos emitidas a partir de 20
de junho de 2014, data da publicacado da Lei 12.995/2014.

Nota: até 19.06.2014, a aliquota da retencgao era de 11%.

Bases: artigos 151 e 154 da IN RFB 971/2009 e Solucao de Consulta Cosit
172/2015.

Portanto, cabe ao gestor prevenir tais riscos, verificando se a retengéo das

contribuicées previdenciarias estd sendo feita, bem como exigindo o
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comprovante de recolhimento do FGTS dos funcionarios da contratada,
para assegurar-se que nao havera contingéncia por falta de pagamento de

tais verbas.

RESPONSABILIDADE SUBSIDIARIA

A empresa contratante €& subsidiariamente responsavel pelas

obrigacdes trabalhistas referentes ao periodo em que ocorrer a prestacao

de servigos.

Na responsabilidade subsidiaria, diferentemente da solidaria, a obrigagao
€ apenas deum devedor principal, sem afastar, contudo, na hipétese do
nao cumprimento da obrigagcdo por parte deste, que outro seja

subsidiariamente condenado a cumprir obrigagao.

A responsabilidade subsidiaria esta prevista nos incisos IV e VI da Sumula
331 do TST:

IV - O inadimplemento das obrigagcbes trabalhistas, por parte do
empregador, implica a responsabilidade subsidiaria do tomador dos
servigos quanto aquelas obrigagdes, desde que haja participado da

relagdo processual e conste também do titulo executivo judicial.

VI — A responsabilidade subsidiaria do tomador de servigos abrange
todas as verbasdecorrentes da condenacéo referentes ao periodo da

prestacéao laboral.
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A responsabilidade subsidiaria é frequentemente reconhecida quando
da terceirizagcdoda mao de obra, situagao em que a sociedade empresaria
que contrata o servico terceirizado responde subsidiariamente pelas
obrigag¢des ndo cumpridas pela empresa responsavel pela contratagao do

empregado.

Exemplo:

Empresa A contrata empresa B para prestar servicos de seguranca e
limpeza (atividade- meio). Para execucado das tarefas, a empresa B
contrata 20 empregados, os quais prestardo os servigos sob supervisdo

de um preposto da empresa B.

Por negligéncia, a area responsavel pela fiscalizagao da empresa A deixou
de constatar que a empresa B descumpriu 2 obrigagdes basicas a alguns

de seus empregados ao longo da prestacao de servicos, sendo:

1) conceder o intervalo minimo de intrajornada (1 hora para refei¢cao®);
2) nao pagar as horas extras noturnas aos vigilantes que excediam a

jornada além das 5horas da manha.

* A partir de 11.11.2017, por for¢ca da Lei 13.467/2017, desde que

previsto em convencdo coletiva e/ou acordo coletivo de trabalho,

respectivo intervalo podera ser reduzido, respeitado o limite minimo

de trinta minutos para jornadas superiores a seis horas.

Em reclamatéria trabalhista, os empregados da empresa B ingressaram
com reclamatoria requerendo o pagamento do intervalo intrajornada n&o
usufruido e o pagamento das horas extras noturnas. A empresa A recebeu
notificacdo em que fora arguida como responsavel subsidiaria pelo

pagamento das obrigagdes, tendo em vista que se beneficiaram

i I : I | |
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Em sentenca, as empresas A e B foram condenadas ao pagamento dos
direitos ndo quitados durante o contrato de trabalho. Neste caso, caso a
empresa B ndo quite a obrigagdo, a empresa A sera responsavel pelo
pagamento, cabendo, entretanto, agdo de regresso em sobre a empresa

B, a fim de reaver os valores pagos por A.

LOCAGCAO DE MAO DE OBRA

A locacao de méao de obra é um termo que designa a hipotese em que um
intermediador (locador) contrata empregados e disponibiliza-os para as

atividades principais ao locatario (a empresa usuaria dos servigcos).

E diferente da terceirizacdo, no sentido em que na locacdo ha substituicdo

direta da producdo de bens ou servicos por um intermediario.

Na terceirizag&o, busca otimizar-se parte das atividades ndo essenciais da
empresa (denominadas atividades secundarias), como limpeza,

conservagao, transporte, vigilancia, etc.

Na locagao de mao de obra transfere-se para terceiros a propria execugao

da atividade principal (denominada atividade-fim) do negdcio.




Exemplo:

Empresa cuja atividade principal é a fabricagdo de moveis efetua locagao
de mao de obra para as atividades de corte, montagem e pintura de

moveis.

A partir de 31.03.2017, por forgca da Lei 13.429/2017 € admissivel a

chamada

“terceirizacgao irrestrita”, inclusive sob a forma de locacdo de mao-de-obra.

REQUISITOS

O fato da Lei permitir a contratacao irrestrita de atividades nao significa
que a empresa contratante ndo deva fiscalizar e exigir o cumprimento de

normas especificas.

Sao requisitos para o funcionamento da empresa de prestacao de
servicos a terceiros:| - prova de inscricdo no Cadastro Nacional da
Pessoa Juridica (CNPJ);

IT - registro na Junta Comercial,

Il - Capital Social compativel com o numero de empregados,

observando-se os seguintes parametros:

a) empresas com até dez empregados - capital minimo de R$ 10.000,00

(dez mil reais);

b) empresas com mais de dez e até vinte empregados - capital minimo
de R$ 25.000,00(vinte e cinco mil reais);

< de vi o 0 - capital
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minimo de R$45.000,00 (quarenta e cinco mil reais);

d) empresas com mais de cinquenta e até cem empregados - capital
minimo de R$100.000,00 (cem mil reais); e

e) empresas com mais de cem empregados - capital minimo de R$

250.000,00 (duzentose cinquenta mil reais).

Detalhe: é vedada a contratante a utilizacdo dos trabalhadores em
atividades distintas daquelas que foram objeto do contrato com a empresa

prestadora de servicos.

E responsabilidade da contratante garantir as condicdes de seguranca,
higiene e salubridade dos trabalhadores, quando o trabalho for realizado
em suas dependéncias oulocal previamente convencionado em contrato.

Contrato de Servigos Terceirizados

O contrato de prestacéo de servigcos

contera:| - qualificagao das partes;




11 - especificagao do servico a ser prestado;

I1I - prazo para realizagdo do servico, quando
for o caso;lV - valor.
Base: Lei 13.429/2017.

RECLAMATORIAS TRABALHISTAS

PREPOSTO

Os empregadores, no tocante as suas obrigagbes quanto ao
comparecimento em audiéncia trabalhista ou Delegacia Regional do
Trabalho e Sindicatos para homologagéao contratual, poderéo fazer-se

representar por preposto.

Importante atentar que o preposto € o representante legal do empregador
perante a Justica do Trabalho e o que for por ele declarado ou nao perante

a Justica, surtird consequéncias no processo.

A falta de conhecimento dos fatos ou o relato dos fatos por parte do
preposto em audiéncia que seja divergente da realidade ou que afronte as
alegagbes do empregador constantes no processo, pode ser entendido

pelo juiz como confissdo ficta.

Por este motivo, mostra-se imprescindivel que ele esteja absolutamente
preparado para prestar depoimento, tendo pleno conhecimento do
processo e dos pedidos formulados pelo empregado na reclamagéao

trabalhista.

Cabe ao preposto inclusive, a responsabilidade pela escolha das

testemunhas maisindicadas, dando a elas, antecipadamente, a necessaria
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orientacao quanto ao dia e a horaque deverao prestar o testemunho e

esclarecé-las quanto ao procedimento em audiéncia.

Preparacao

O preposto deve ler e conhecer o histérico e as anotacdes e documentos
do funcionario: recibos salariais, cartdes pontos, os documentos de

contrato de trabalho, adverténcias, demais recibos, entre outros.

Antes da audiéncia, devera precisa inteirar-se destas e outras informacgdes
que julgar necessarias, com funcionarios que trabalharam no mesmo setor

do funcionario demitido.

Conhecendo tal vivéncia do funcionario e os fatos comprovados, o
preposto tera mais seguranga na ocasido em que prestar esclarecimentos

ao juiz a sua versao sobre a reclamatoria.

Outro detalhe importantissimo € se inteirar sobre os pleitos do processo
trabalhista em que atuara: quais verbas que o reclamante esta
reivindicando, quais as bases legais e testemunhais, se ha outros casos

similares no mesmo setor ou do empregador, etc.




O preposto precisa estar consciente de que na audiéncia ndo esta
representando aprépria pessoa, mas sim a pessoa do empregador. Ele
nao é uma testemunha, mas um representante, e, portanto, deve trazer a

audiéncia a versdo do empregador sobre os fatos.

Jamais o preposto deve confessar os erros do empregador (“sempre
fizemos assim e achamos que estava certo”) ou deixar de seguir as

orientagdes do departamento juridico sobre o caso em questao.

PREPARACAO E DEFESA

Se o preposto deixar de ir a audiéncia, o empregador sera condenado
por revelia, ouseja, tudo o que o empregado esta reivindicando na
reclamatoria trabalhista sera atribuido como verdadeiro, por mais absurdo

que seja tais pleitos.

O ideal € o gestor analisar, junto com o departamento juridico (ou
responsavel pela analise juridica da area trabalhista) as ocorréncias e
reclamatdrias, para elaborar um plano de defesa, chamar testemunhas,
buscar documentos e ainda planejar agdes preventivas para evitar novas

demandas.

ACORDOS SUCESSIVOS

O que tenho visto, nas atividades que exerci proximo aos gestores de
recursos humanos,é o “desespero” para fazer acordos nas demandas,
muitas vezes desvantajosos para o empregador, visando acabar de vez

com o “problema”.

Mas o que ocorre € exatamente o contrario: a maioria dos funcionarios fica
sabendo, porexemplo, que a empresa faz acordos, e ai raciocinam: - “bem,

se o0 Jodo Silva conseguiu uma grana extra, por que eu também n&o posso




tentar?” — e ai as demandas “explodem”.

A tatica correta € analisar caso a caso. Fazer acordo somente em caso de
evidéncias Obvias que o empregador sera condenado (falta de
documentos, testemunhas, erros crassos, etc.). Mesmo nestes casos,
tentar negociar, pois as demandas trabalhistas consomem anos, e o
reclamante, muitas vezes avido por uma “graninha” acaba cedendo

(mesmo a direitos quase certos).

Mas o sistema de acordos nao é a melhor estratégia, pois a postura do
empregador, de forma condescendente (com os erros, com as
displicéncias e outros equivocos) acabam desorientando os responsaveis
juridicos e operacionais (gestor de RH e demais responsaveis pelas
rotinas trabalhistas) — afinal, para que fazer o certo se o empregador

depois “acerta” tudo na audiéncia?

Da trabalho, e nem sempre a eficacia desta forma de agir é percebida de
imediato, mas amédio e longo prazo o fato de analisar caso-a-caso as
demandas e orientar no sentido de evitar acordos e buscar a melhor
estratégia de defesa, pode trazer mais beneficios e sanear a ma

administracdo da gestao de pessoas até entdo praticada.

Obviamente que, de forma isolada, a estratégia de evitar acordos apenas
alongara a “agonia” do empregador, se ndo forem tomadas medidas
administrativas, no sentido de coibir erros, vicios, fraudes e burlas da lei

que originaram os pleitos na justica.




Portanto: firme o pé, arrume a casa e deixe de fazer a “felicidade” da

chamada “industria da indenizacéao trabalhista”.

INDENIZACOES, INDENIZAGOES...

Internamente, o empregador precisa assumir suas responsabilidades
sobre os erros e fatos do passado, sem “jogar a toalha” e expor a

organizagao a maiores danos patrimoniais.

Sabemos que alguns empregadores (como determinadas instituicdes
financeiras, por exemplo), agem deliberadamente contra os direitos dos
empregados, evitando pagar horas extras e outros direitos trabalhistas.
Raciocinam: “é mais barato fazer um acordo ou levar a disputa para anos

de conflito do que reconhecer e pagar ja estes direitos...”

Ledo engano! Quem assim faz estd prejudicando ndo apenas os
empregados, mas a propria organizacdo, seja esta empresarial ou
filantrépica. N&o se constrdi um negdcio licito de maneiras ilicitas, cedo ou
tarde o “castelo de cartas” cai e as fissuras rompem- se, revelando os
danos enormes de uma conduta inadequada, da falta de planejamento e

vontade de mudar as coisas.

Gestao de conflitos trabalhistas parte do pressuposto de prevencao. Por
isso, as demandas trabalhistas apenas indicam como esta esta gestao.
Quando os pedidos de indenizagdo vao de vento em popa, logo se culpa
a “industria de indenizagdes trabalhistas”, mas sera mesmo que tal

“‘industria” seja a culpada por tudo que acontece dentro da organizagao?

Recomendo:

NA | ituacio. Muitos dos plei balhi



(pelo menos o0s mais escabrosos e absurdos) podem ser
rechacados, mas para isso uma analise correta das causas que
levaram a sua existéncia deve ser realizada.

Nao trabalhe de forma amadora nesta questdo. O profissional
juridico, especializado na area trabalhista, € essencial na
avaliacdo de questdes maiscomplexas. Chame-o e ouga suas
recomendacdes.

Ponha imediatamente um plano em agao, visando reduzir as causas
que originaram tais pedidos de indenizagdo. Reavalie o que foi feito
e parta para as solugcbes — lamentar-se nao leva a nada, mas
trabalhar sim!

Lembre-se que, no Brasil, ser empresario, contratar, produzir,
vender e empreender € um negocio de alto risco — se vocé se
assusta com cada pleito contrario na justica, entdo € melhor voceé ir
trabalhar no setor publico ou voltar a ser empregado numa tarefa

operacional onde ninguém Ihe incomode...

“‘Empresario desorganizado € empresario a um passo da faléncia” (dito

meu).

CUIDADOS NAS VERBAS TRABALHISTAS

Neste tépico, trato das questdes mais comumente esquecidas pelos

empregadores, que tem causado problemas por se integrarem aos

salarios e respectivos reflexos na remuneracgao (férias, 13°, horas extras,

etc.)




SALARIO MINIMO — ESTADUAL E NORMATIVO

Observar os valores do salario minimo nacional, o salario minimo estadual

e/ou o salario base previsto na Convencdo — dentre os trés, sempre o

funcionario tera direito aomaior deles.

SALARIO COMPLESSIVO

Salario complessivo € aquele que engloba uma importancia fixa ou
proporcional ao ganho basico, com finalidade de remunerar varios direitos,
tais como, adicional de insalubridade, adicional de periculosidade,

adicional noturno, horas extras, comissoes, etc.

O entendimento da Justica do Trabalho, no entanto, € no sentido de que é

nula a clausula contratual que dispde sobre o salario complessivo.

Desta forma, as horas extras e outras parcelas, por ocasido da elaboracao

da folha de pagamento, devem ser discriminadas nas rubricas proprias.

Enunciado n°® 91, do TST:

"Nula é a clausula contratual que fixa determinada importancia ou
percentual para atender englobadamente varios direitos legais ou

contratuais do trabalhador.”

HORAS EXTRAS

A remuneragdo do servigo extraordinario, desde a promulgagdo da
Constituicdo Federal/1988, que devera constar, obrigatoriamente, do
acordo, convencao ou sentenca normativa, sera, no minimo, 50%

(Cinqupn’ra por cpn’m) superior a da hora hormal
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Para evitar contingéncias trabalhistas deve-se verificar, na Convengéao ou
Acordo Coletivo de Trabalho em vigor, se o percentual acordado é superior
ao minimo constitucional, e se foi calculado e pago corretamente na folha

de pagamento.

Comissionista

O empregado que recebe salario somente a base de comissdes e sujeito
a controle de horario, quando prestar servigo extraordinario, tem direito,
apenas, ao adicional de horasextras de no minimo 50% (cinquenta por
cento), este calculado sobre o valor-hora do total das comissdes recebidas

no meés.

Como o trabalho extraordinario ja € remunerado pelas préprias comissdes
originadas das vendas efetuadas durante a realizagdo das horas extras,
ao comissionista cabesomente o calculo do adicional de 50% do valor da
hora normal, com base no numero de horas efetivamente trabalhadas no

mes.

Enunciado n° 340, do TST:




"O empregado, sujeito a controle de horario, remunerado a base de
comissées, tem direito ao adicional de, no minimo, 50% (cinquenta por
cento) pelo trabalho em horas extras, calculado sobre o valor-hora das
comissbes recebidas no més, considerando-se como divisor o numero
de horas efetivamente trabalhadas."” Nova redacéo - Res. 121/2003, DJ
21.11.2003.

Trabalho Noturno

Nos termos da legislacao vigente, a remuneracgao do trabalho noturno e do
servigo extraordinario deve ser superior, no minimo, em 20% (vinte por

cento) e 50% (cinquenta por cento), respectivamente, a hora normal.

Quando o servico suplementar for prestado durante o horario noturno, o
empregado farajus aos adicionais noturno e extra (20% + 50%, vide
convengdo ou acordo coletivo da categoria, para os percentuais),

cumulativamente.

Falta de Cartao Ponto

Ha risco de pagamento de horas extras relativas ao periodo em que néo

se marcam os registros de ponto.

Em decisbes judiciais, destaca-se que é dever do empregador constituir
prova em relacdo a jornada de trabalho do empregado, e a auséncia
de parte dos controles deponto autoriza presumir verdadeira a jornada

alegada pelo empregado.

Banco de Horas

No sistema de banco de horas, a compensagdo das horas extras

lizadas d | itoda 2 iornada d
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10 horas diarias.

Esta regra é valida para qualquer modalidade de contrato de trabalho, mas

sempre através de convengao ou acordo coletivo.

Na hipdtese de rescisdo de contratos (de qualquer natureza) antes que a
compensacado das horas extras trabalhadas ocorra, o empregado tera
direito ao pagamento das horas extras com o acréscimo previsto na
convencgao ou acordo coletivo, que n&o podera ser inferior a 50% do valor

da hora normal.

Contestacao das Horas Extras — Geolocalizagao

A justica do trabalho tem admitido a utilizagao de dados de geolocalizagao
(identificacdo do local geografico de um usuéario ou dispositivo de
computagao via varios mecanismos de coleta de dados) como prova (ou

nao) de prestacéo de horas extras.




Portanto, pode-se solicitar ao juiz, numa demanda trabalhista por horas
extras, a confrontacdo das horas alegadas pelo empregado com sua
geolocalizagdo. Sendo diferentes os locais, ha chances de evitar o

pagamento das verbas pleiteadas.

Porém, cuidado: o contrario também é verdadeiro - os dados de
geolocalizagao podem confirmar as horas extras prestadas, especialmente
no caso de trabalho remoto. Desta forma, cabe analise, caso a caso, da

utilizacao deste recurso em eventual processo trabalhista.

HORAS NOTURNAS

Observar que € devido funcionarios o direito ao adicional de 20%

correspondente ao trabalho noturno:

« Nas atividades urbanas, o trabalho realizado entre as 22:00 horas

de um dia as 5:00 horas do dia seguinte.

« Nas atividades rurais, é considerado noturno o trabalho executado
na lavoura entre 21:00 horas de um dia as 5:00 horas do dia
seguinte, e na pecuaria, entre 20:00 horas as 4:00 horas do dia

seguinte.

A hora noturna, nas atividades urbanas, deve ser paga com um acréscimo
de no minimo 20% (vinte por cento) sobre o valor da hora diurna, exceto
condi¢gdes mais benéficas previstas em acordo, convengao coletiva ou

sentenca normativa.

Sendo o empregado transferido para o periodo diurno, o mesmo perde o
direito ao adicional (Sumula 265 TST).

A hora noturna, por disposi¢ao legal, nas atividades urbanas, € computada




como sendo de 52 (cinquenta e dois) minutos e 30 (trinta) segundos.

Observar ainda que é devido o adicional de servigo noturno, ainda que

sujeito o empregado ao regime de revezamento (Sumula 213 do TST).
Horas Diurnas Trabalhadas ap6s o Periodo Noturno

Um cuidado que as empresas devem ter € evitar prorrogacéo da jornada

apds as 5 horas da manha. Neste caso, a reducido da hora noturna se

estende ao periodo diurno quando ha prorrogagao do turno.

O TST, nesta situagdo, decidiu que acarreta o pagamento do tempo

excedente como suplementar.

DESCANSO SEMANAL REMUNERADO - DSR

O DSR incide de forma reflexa (calculo sobre adicionais devidos ao

trabalhador), noscasos de:

- Hora Noturna




- Comissoes
- Pagamento por Hora Trabalhada (“horista”)

- Horas Extras
Faltas nao Justificadas

N&o é devido o DSR ao empregado que faltou durante a semana sem
motivo justificado,ou seja, que tenha cumprido integralmente o seu
horario de trabalho na semana.

DSR s/ Insalubridade e Periculosidade
Para o mensalista que exerce atividades insalubres nao se calcula o DSR
sobre ainsalubridade, pois o funcionario esta recebendo a insalubridade

sobre as 220 horas mensais (incluindo, portanto, os finais de semana).

Porém, para o horista deve ser calculado o DSR sobre as horas de

insalubridade, devido o DSR ndo estar incluso nas horas pagas.

O mesmo critério aplica-se ao pagamento da periculosidade.

INSALUBRIDADE E PERICULOSIDADE

Muitas sao as discussdes judiciais envolvendo o pagamento correto de

insalubridade e periculosidade, porém é possivel sua eliminagdo ou

neutralizagao.

Nos casos de insalubridade, verificar a existéncia de laudo indicando

o percentualaplicavel (40%, 20% ou 10%).

A eliminacdo ou neutralizagdo da insalubridade determinara a cessacgao
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do pagamentodo adicional respectivo.

Eliminacao ou Neutralizagao - Insalubridade

A eliminagao ou neutralizacao da insalubridade devera ocorrer:

a) com a adocao de medidas de ordem geral que conservem o
ambiente de trabalhodentro dos limites de tolerancia;

b) com a utilizacao de equipamento de prote¢ao individual.

Supressao do Adicional de Periculosidade

O direito ao adicional de periculosidade nao se trata de um direito
adquirido, ou seja, o direito ao adicional cessara quando ocorrer a

eliminacao do risco a saude ou integridade fisica do trabalhador.

Podera ocorrer a supressao do adicional quando houver a eliminagao, ou
a diminuicdo dos agentes nocivos. Mas o fornecimento de aparelho de
protecédo ou o fato do empregado nao realizar o seu trabalho no todo em
um ambiente hostil, ndo exime do pagamento do adicional de

periculosidade.




A eliminagao ou neutralizacdo da periculosidade caracterizada por pericia
oficial de 6érgdo competente, comprovando a inexisténcia de risco a saude
e a seguranga doempregado, determinara a cessagao do pagamento

adicional.

Concomitancia de Insalubridade e Periculosidade

Se a fungéo desenvolvida pelo empregado for, simultaneamente, insalubre
e perigosa, este podera optar por um dos adicionais que lhe for mais

favoravel. Entretanto, ndo tera o direito de receber ambos os adicionais.

REMUNERACAO DE SOBREAVISO

Considera-se em sobreaviso o empregado que, a distancia e submetido a
controle patronal por instrumentos telematicos ou informatizados,
permanecer em regime de plantdo ou equivalente, aguardando a qualquer

momento o chamado para o servico durante o periodo de descanso.

Uma vez configurada tal situacdo € direito do empregado receber
remuneragcdo desobreaviso, ainda que a chamada para o servigco nao
venha acontecer, ou seja, mesmo estando em casa ou em local distante
aguardando o chamado, devera ser remunerado pelo tempo que ficou em

sobreaviso.
Ressalvado o disposto no art. 244, §2 da CLT, inexiste legislacédo
especifica que estabeleca critérios para a fixacdo da remuneracao devida

ao empregado em regime de sobreaviso.

Assim, a remuneracao das horas de sobreaviso sera remunerada a razao

de 1/3 do salario hora normal.

Convocacgio para Trabalho




Se o empregado em regime de sobreaviso é convocado para trabalhar,
interrompe-se o regime de sobreaviso e o periodo de trabalho efetivo

€ pago de acordo com o seusalario.
Se ja cumpriu a jornada normal de trabalho, as horas trabalhadas sao
consideradas comoextras e deverdo ser pagas com acréscimo de no

minimo 50% sobre a hora normal.

Se convocado para executar trabalho em horario noturno, € devido o

adicional de 20% sobre a hora normal.

HOMOLOGACAO SINDICAL
Na pressa de esquivar-se das obrigacdes trabalhistas, geram-se erros de
calculos em relacéo as rescisdes de contrato de trabalho — sendo que a
utilizacdo da homologacao sindical poderia, em tese, afastar tais erros.

Nas rescisdes contratuais, o gestor precisa atentar especificamente a:

« se foi respeitado o prazo de pagamento das verbas rescisorias;




« se no calculo das verbas trabalhistas ndo foram omitidos (ou
pagos a maior)valores devidos no Termo de Rescisdo de Contrato
de Trabalho (TRCT).

Homologacao x “Dor de Cabecga”

O grande problema é que comumente se afirma que “o sindicato estara
buscando verbas incorretas, para aumentar o valor do pagamento

rescisorio”, que é apenas parcialmente verdade.

O sindicato laboral existe (teoricamente) para defender os direitos dos
empregados, e buscara, portanto, que a rescisao seja feita com as verbas

exigidas.

Mas o empregador precisa atentar que, a homologacéao sindical lhe pode
trazer beneficios, pois um eventual erro de calculo (ou desatencao nas
verbas a serem pagas oudescontos a serem realizados) podem gerar
pleitos judiciais posteriores, bem como a imposicdo de multas
administrativas pela fiscalizagdo do trabalho (por pagamentos de verbas

inferiores ao devido).

O pagamento das verbas rescisorias em valores inferiores aos previstos
na legislag&o ou nos instrumentos coletivos constitui mora do empregador,

salvo se houver quitagdo das diferengas no prazo legal.

Nota: o pagamento complementar de valores rescisorios, quando
decorrente de reajuste coletivo de salarios (data-base) determinado no
curso do aviso prévio, ainda que indenizado, ndo configura mora do

empregador, nos termos do art. 487, § 6°, da CLT.

DESCONTOS: ORIGEM DE CONFLITOS TRABALHISTAS CONSTANTES




Devido a profusdo de descontos previstos, tanto em lei como de carater
administrativo (vales, adiantamentos, convénios, etc.) € imprescindivel o
gestor verificar se tais verbas estao dentro das estipulagdes, visando evitar

riscos relativos aos procedimentos.

Nas reclamatérias trabalhistas, nas homologag¢des ou nas comissdes de
conciliacao prévia, os descontos sao fartamente explorados, diante da
fragilidade documental apresentada pelos empregadores, e a falta de

outros cuidados.

Dentre os inumeros descontos, observar especificamente:

VALE-REFEICAO E PAT - PROGRAMA DE
ALIMENTACAO DOTRABALHADOR

O vale-refeigao (ou ticket-refeigcdo) ou ainda o fornecimento de alimentagao
“in natura”

deve atender especificagdes na lei e nos acordos coletivos de trabalho.

O beneficio, apesar de nao ser obrigatério, quando concedido, sujeita-se

as especificagdes contidas na Lei 6.321/76, regulamentada pelo Decreto

05/1991, que tratam do PAT - Programas de Alimentagao do Trabalhador.

Para cadastrar-se no PAT, a pessoa juridica deve apresentar e registrar
formulario juntoa Empresa de Correios e Telégrafos ou enviar os dados

via internet através do site do
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MTE (www.mte.gov.br), mantendo o comprovante de postagem da
agéncia ou o comprovante de adesao via internet. Estes documentos tém

validade por prazo indeterminado.

Atentar para as situagbes que podem trazer hipéteses de integragdo a

remuneracao:

1. O beneficio da cesta basica, quando efetivado, deve ser distribuido
a todos funcionarios, ndo podendo ser pago como incentivo de
assiduidade ou bonificacdo de qualquer espécie, em dinheiro ou
como prémio.

2. A concessao do beneficio do vale alimentacao/refeicado deve estar

vinculada a inscricdo no PAT - Programa de Alimentacdo do

Trabalhador, mediante protocolo. Ndo ocorrendo esta adesao, os
fiscais poderdo autuar o empregador, exigindo as contribuicdes
sociais (INSS, FGTS), com reflexos possiveis também nas
reclamatdrias trabalhistas.

3. Verificar, no acordo coletivo em vigor da categoria, eventuais
exigéncias especificas do programa.

4. O desconto do vale-refeicdo do empregador deve ser limitado a 20%
do beneficio. Descontos superiores a este montante
descaracterizam o beneficio e geram as implicacdes trabalhistas e

previdenciarias ja comentadas.

A copia do formulario e o respectivo comprovante oficial da postagem ou
o comprovante de adesao via INTERNET devera ser mantida nas
dependéncias da empresa, matriz e filiais, a disposi¢cao da fiscalizacao

federal.

Pagamento em Dinheiro

A legislacdo ndo permite a substituicdo do beneficio da alimentacéo por
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entrega em dinheiro para o funcionario.

Nesta hipotese, tal beneficio sera considerado como parte integrante da

remuneracao do trabalhador.

Por isso, sofrera todas as incidéncias reflexas (FGTS, INSS e IRRF), bem
como integrara a base de calculo de férias e 13° salario e o valor do salario

em caso de pagamento das verbas rescisorias.

No PAT, previamente aprovado pelo Ministério do Trabalho, a
parcela paga in natura pelo empregador nao tem natureza salarial, ndo se
incorpora a remuneracgao para quaisquer efeitos, ndo constitui base de
incidéncia de contribuicdo previdenciariaou do Fundo de Garantia do
Tempo de Servico (FGTS) nem se configura como rendimento tributavel
do trabalhador (art. 6° do Decreto 05/1991).

Atencgao! A lei dispde sobre a ajuda alimentagao por parte do empregador
e nao no custeio total, ou seja, o fornecimento de alimentacdo pela
empresa de forma gratuita, caracteriza parcela de natureza salarial,

incidindo assim, todos os reflexos trabalhistas sobre o valor pago.
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Da mesma forma, podera ser caracterizada a natureza salarial do valor
custeado pelo empregador, independentemente de ser parcial ou nao,
quando este conceder o beneficioaos empregados, sem ter aderido ao

PAT através do contrato de ades3o.
Valor de Beneficio

Os trabalhadores de renda mais elevada podem ser incluidos no Programa
de Alimentagcdo do Trabalhador, desde que esteja garantido o
atendimento da totalidadedos trabalhadores que percebam até 5 salarios

minimos, independentemente da duragao da jornada de trabalho.

O beneficio concedido aos trabalhadores que percebem até 5 salarios
minimos nao podera, sob qualquer pretexto, ter valor inferior aquele

concedido aos de renda mais elevada.
Participagao do Trabalhador no Custo — Limite

O limite de participagao do trabalhador no PAT €& de 20% (vinte por cento)

do custo direto da refei¢ao.

Ultrapassando o aludido percentual, o beneficio podera ser considerado
como remuneracao indireta (sujeita, portanto, aos reflexos de férias, 13°,
horas extras e outras variaveis), além de incidéncias e encargos
tributarios e trabalhistas (FGTS, INSS elRF).

VALE-TRANSPORTE (VT)

Como é obrigatorio, o VT tem determinadas regras que nem sempre sao
seguidas pelo empregador, gerando riscos trabalhistas (pela possibilidade

de incorporacdo ao salario)e previdenciarios/tributarios (pelos reflexos

A




Adiante, os elementos para prevenirem-se tais contingéncias:

Vale-Transporte em Dinheiro

Nao é admissivel substituir o VT por antecipacdo em dinheiro ou qualquer
outra forma de pagamento, exceto se houver falta ou insuficiéncia de
estoque de Vale-Transporte (dos fornecedores), necessario ao

atendimento da demanda e ao funcionamento dosistema.

Esta é uma excecéo, portanto, a regra é clara: a entrega do VT é somente

em creditos (tiquetes, cartdes ou sistema assemelhado).

A jurisprudéncia trabalhista vai no sentido de que, por forga do artigo 7°,
inciso XXVI da Constituicdo Federal (reconhecimento das convengdes e
acordos coletivos de trabalho), se ha estipulagdo em acordo da categoria,
respeitado os limites determinados por lei € a ndo vinculagao ao salario, o

vale-transporte pode ser pago em dinheiro.




Porém, sem tal previsdo em acordo ou convengao coletiva, o pagamento
regular do vale-transporte em dinheiro caracteriza natureza salarial. Diante
disto, o seu pagamento constitui-se salario de contribui¢do para efeito de
calculo de INSS, FGTS e IRF, bem como reflexo para calculo de férias,

13° salario, horas extras e demais variaveis.

No entanto, a RFB, através da Solucdo de Consulta Cosit 143/2016

manifestou-se no sentido que nao incide contribuicdo previdenciaria sobre

os valores pagos em dinheiro a titulo de vale-transporte. A ndo incidéncia

da contribuicdo esta limitada ao valor pago em dinheiro estritamente
necessario para o custeio do deslocamento residéncia-trabalho e vice-
versa, em transporte coletivo, conforme prevé o art. 1° da Lei n°® 7.418, de
1985.

Limitagao do Desconto

A concessao do VT autoriza o empregador a descontar, mensalmente, do
beneficiario que exercer o respectivo direito, o valor da parcela equivalente

a 6% (seis por cento) do seu salario basico ou vencimento.

Evitar desconto maior do que este percentual, pois isto descaracterizaria
o0 beneficio, gerando demanda trabalhista por desconto indevido de

salario.

O desconto do VT somente podera ser feito em relagdo ao salario pago.
Por exemplo, sea empresa paga por quinzena nado podera descontar no
pagamento da 12 quinzena os vales correspondentes ao més todo. Neste
caso, a empresa somente podera descontar o valor dos vales relativos a

remuneracéo da quinzena que esta sendo paga.

Opcao (ou Negativa de Opcao) Por Escrito
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Todos empregados deverao fazer a opgao pela utilizacdo ou nao-utilizacéo
(declaragdo negativa) do Vale-Transporte (VT), mediante declaragao

escrita.

Caso nao houver a declaracéo, o VT concedido podera considerado, pela
fiscalizagao trabalhista e previdenciaria, como rendimento tributavel do
trabalhador, incidindo Contribuicdo Previdenciaria, FGTS e Imposto de
Renda na Fonte.

DESCONTO DA CONTRIBUICAO SINDICAL

De 01.03 a 28.06.2019

No periodo de 01.03 a 28.06.2019, ndo havia desconto, em folha, de

contribui¢ao sindical do empregado, mesmo que autorizado por este.

Isto porque a Medida Provisoria 873/2019, que alterou a CLT, estipulava

novas normas para a contribuicdo, a seguir especificadas:

O requerimento de pagamento da contribuicao sindical esta condicionado
a autorizagdo prévia e voluntaria do empregado que participar de
determinada categoria econdmica ouprofissional ou de profisséo liberal,

em favor do sindicato representativo da mesma categoria ou profiss&o.
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A autorizagao prévia do empregado a que se refere deve ser individual,
expressa e por escrito, ndo admitidas a autorizagdo tacita ou a
substituicao dos requisitos estabelecidosnesta norma para a cobranga por

requerimento de oposigao.

E nula a regra ou a clausula normativa que fixar a compulsoriedade
ou a obrigatoriedade de recolhimento a empregados ou empregadores,
sem observancia da autorizacao expressa citada, ainda que referendada
por negociacao coletiva, assembleia-geral ou outro meio previsto no

estatuto da entidade.

A alteracao se fez necessaria, porque no texto anterior havia duvidas se
esta autorizagcdo expressa poderia ser substituida pela imposicdo em
assembleia geral do sindicato, o que gerou inumeros conflitos judiciais

entre sindicatos, empresas e empregados.

Cobrancga por Boleto

A contribuicdo dos empregados que autorizassem, prévia e
expressamente, o recolhimento da contribuicdo sindical seria feita
exclusivamente por meio de boleto bancario ou equivalente
eletronico, que seria encaminhado obrigatoriamente a residéncia do
empregado ou, na hipotese de impossibilidade de recebimento, a sede da

empresa.
Era vedado o envio de boleto ou equivalente a residéncia do empregado
ou a sede da empresa, na hipbtese de inexisténcia de autorizacio prévia

e expressa do empregado.

Fim da Vigéncia da MP 873

A MP 873 nio foi votada pela C | lidad



28.06.2019.Portanto, as restricbes a cobranga da contribui¢do sindical sdo

as mencionadas nosubtopico seguinte.

Desconto em Folha

O desconto relativo a contribuicdo sindical anual, correspondente a um

dia de salario por ano, é feito na folha de pagamento.

Até 10.11.2017, referido desconto era obrigatério (artigos 578 e 579 da
CLT), cabendo ao empregador o seu desconto e recolhimento ao sindicato
respectivo da categoria profissional do empregado, independentemente de

autorizagao do empregado.

A partir de 11.11.2017, por forga da Lei 13.467/2017, a contribuigao

sindical passa a serfacultativa, e ndo mais obrigatéria, ou seja, deve haver

prévia autorizacao (por escrito) do empregado para referida cobranca na

folha de pagamento.

O més base de desconto é marco.

Empregado admitido no més de janeiro ou fevereiro, tera o desconto da
Contribuicéo Sindical (quando expressamente autorizado) também no més

de margo, ou seja, no més destinado ao desconto.

PENSAO ALIMENTICIA
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Todos os documentos relativos ao desconto de pensdo alimenticia
precisam ser analisados, arquivados e cumpridos a risca, sob risco do
empregador arcar com prejuizo por desconto indevido ou a maior, tendo

gue ressarcir o empregado, nesta hipétese.

O desconto deve ser suportado, no caso de sentenca judicial transitada
em julgado, por quem por direito for obrigado a paga-la. Portanto, atentar
para que, nas proporgdes determinadas, somente o percentual devido seja

descontado.

Verificar se o valor respeita os termos judicialmente determinados pelo

juiz, em oficio enderegado ao empregador.

No caso de prestacdo de alimentos por acordo por escritura publica é
imprescindivel que o empregador tenha a respectiva autorizagao por

escrito do empregado que suportara o6nus da penséo.

CONVENIOS

Atencéo para a autorizagdo de desconto de convénios médicos e planos

de saude, segurode vida, farmacia, mercado, lojas, etc.

Em geral os empregadores simplesmente descontam tais valores na folha,
sem se preocuparem com a autorizagao especifica - concordancia escrita

e assinada pelo empregado.

Recomendo, inclusive, que tal autorizacéo seja escrita de préprio punho
pelo empregado
— um documento para cada tipo de desconto (ndo criar um documento

unico, pois isto

13 = ”



Sem autorizacdo, tais descontos convertem-se em descontos indevidos,

sujeitos adevolucao pelo empregador com juros e acréscimos.

Tais valores costumam ser significativos. Como exemplo, um plano de
saude, custeado 20% pelo funcionario e 80% pelo empregador. Se o valor
médio mensal do custo do plano de saude for de R$ 300,00, teremos
desconto de R$ 60,00 mensais no salario do empregado (20% de R$
300,00). Considerando que este funcionario permanega com vinculo
empregaticio por 4 anos, entdo teremos o seguinte desconto acumulado

no periodo:

4 anos x 12 meses x R$ 60,00 mensais = R$ 2.880,00.

Considerando ainda que o empregador tenha 50 empregados, e que
estas médias serepitam, teremos um desconto acumulado de R$
144.000,00 no periodo!

Isto vale para outros descontos ndo obrigatdrios. Quantos milhdes
esta conta poderachegar? E se todos os funcionarios reclamarem dos

descontos na justica?

Portanto, ndo € demais o alerta e a precaugdo com o assunto, exigindo-

se do empregadoo termo de autorizagao respectivo.




PRESTACOES DE EMPRESTIMOS, FINANCIAMENTOS E
OPERACOES DECREDITO

Observar as regras relativas a desconto de parcelas de “empréstimos
consignados”,
previstos pela Lei 10.820/2003 e regulamentado pelo Decreto 4.840/2003.

Autorizagcao

A autorizagao para a consignagao das prestagdes contratadas em folha de
pagamento sera outorgada por escrito ou por meio eletronico certificado,
podendo a instituicdo consignataria processar o documento e manté-lo sob
sua guarda, na condigao de fiel depositaria, transmitindo as informacgdes

ao empregador por meio seguro.

Até o integral pagamento do empréstimo ou financiamento, as
autorizacdes dos descontos somente poderdo ser canceladas mediante

prévio consentimento da instituicdoconsignataria e do empregado.

Limites

No momento da contratacdo da operagédo, a autorizagao para a efetivacéo
dos descontos permitidos observara, para cada mutuario, os seguintes

limites:

[- a soma dos descontos dos valores referentes ao pagamento das
prestacdbes de empréstimos, financiamentos e operacbes de
arrendamento mercantil ndo podera exceder a 30% (trinta por cento) da

remuneracao disponivel; e

II - o total das consignacdes voluntarias, incluindo as referidas no item
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anterior, ndo podera exceder a 40% (quarenta por cento) da remuneragéo

disponivel.

Por forga da MP_681/2015 (convertida na Lei 13.172/2015), o desconto

mencionado também podera incidir sobre verbas rescisorias devidas pelo

empregador, se assim previsto no respectivo contrato de empréstimo,
financiamento, cartdo de crédito ou arrendamento mercantil, até o limite
de trinta e cinco por cento, sendo cinco por cento destinados
exclusivamente para a amortizacdo de despesas contraidas por meio de
cartdo de crédito ou a utilizagdo com a finalidade de saque por meio

do cartdao decrédito.

DESCONTO DE HORAS NAO TRABALHADAS

Ha possibilidade de demandas trabalhistas quanto ao desconto de horas
nao trabalhadas,quando o empregador deixa de exercer seu direito de

deixar de pagar as horas nao trabalhadas pelo empregado.

A benevoléncia de n&do descontar tais auséncias ou faltas pode custar caro

ao empregador.

Exemplo: a falta de descontos pode significar que o empregador “perdoou”
(abonou) tais condutas, e que, no futuro, um eventual registro de “aviso
de adverténcia” oumesmo de “suspensao disciplinar’ ao empregado seja

considerado sem efeito pela
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justica do trabalho, ja que a cultura era de “chegar quando der’ e “sair
quando precisar’,

gerando um verdadeiro caos na organizagao do trabalho...

Observo que o empregador nédo é ‘“instituicdo de caridade”, e que o
trabalhador tem direitos, assim como deveres. Chegar pontualmente e
cumprir o horario de trabalho n&o é favor ao empregador, mas sim, o
cumprimento do contrato de trabalho.

RECOLHIMENTOS DE VALORES RETIDOS OU DESCONTADOS

Verificar o devido recolhimento ou pagamento, no prazo, das retengdes

efetuadas sobre a folha:

- INSS descontado dos empregados e autbnomos.

- Retencdes do IRF.

- Pensao Alimenticia descontada.

- Outros valores descontados, quando decorrentes da lei ou de

autorizagdesexpressas (tipo convénio médico).

A falta de recolhimento dos valores retidos implica em crime de
apropriacao indébita, sujeito as sangdes penais vigentes no Codigo Penal

Brasileiro, além de multa, juros e encargos moratorios.

PREVENCOES RELATIVAS A JORNADA DE TRABALHO

As rotinas de anotagao de ponto (entrada e saida dos funcionarios) e

jornada de trabalhotem gerado inumeros problemas aos empregadores.




As controvérsias e demandas trabalhistas tem surgido de procedimentos
incorretosadotados nas anotagdes e normas previstas na legislagao, entre

os quais indico atencao especial a:

VARIACOES DE MARCAGAO DE PONTO — ENTRADA E SAIDA

N&o serdo descontadas nem computadas como jornada extraordinaria as
variacbes de horario no registro de ponto ndo excedentes de cinco

minutos, observado o limite maximo de dez minutos diarios.

Na entrada dos funcionarios, verificar se a marcacao respeita este limite,

sob pena de considerar tais minutos como horas extras.

Pode ocorrer que os funcionarios anotem a entrada imediatamente quando
chegam ao trabalho (mesmo que sejam 12, 15 ou 20 minutos antes),

gerando assim a contingéncia trabalhista para o empregador.

Na saida, a mesma situagdo: devido a “filas” ou mesmo de forma
proposital, o funcionario pode estar anotando o ponto somente apds

varios minutos do término realda jornada.




MARCACAO DO PONTO - CUIDADOS ESPECIAIS

Atencéao para os registros de marcagao do ponto que geram reclamatorias

trabalhistas constantes:

Cargos de Supervisao

Os funcionarios em cargos de supervisao e geréncia estado dispensados

de marcar o ponto.

Porém ha de se atentar que os respectivos funcionarios tém direito a

gratificacdo de 40%por funcéo, especificada no holerite.

Nado havendo a gratificacdo de funcdo (ou esta ndo ser especificada),
mesmo exercendo cargo de supervisor ou gerente, havera o direito do
mesmo em reclamar horas extras e respectivos reflexos na remuneragao

recebida.

Marcagao do Ponto “Britanico”

Atencao para a marcacgao do cartdo ponto “britanico”, ou seja, sempre no
mesmohorario de entrada e saida — indicio que o cartdo nao reflete a
realidade, portanto torna- se documento imprestavel como prova (ou ndo)
da execucdo de horas extras e de cumprimento do horario de trabalho,
conforme Sumula 338 do TST.

Exemplo:

Dia 01.11 — Entrada 7.00h — Saida
13.00hDia 02.11 - Entrada 7.00h —
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Saida 13.00h

........ (idem, idem)....

Dia 29.11 — Entrada 7.00h — Saida
13.00hDia 30.11 — Entrada 7.00h
— Saida 13.00h

Marcacao do Ponto com Rasuras

Caso o registro de ponto esteja com rasuras sera desqualificado como

prova para afastareventuais pleitos de horas extras do empregado.
Ponto Sem Assinatura

Cartbes ponto sem assinatura do funcionario ndo sdo documentos

probantes (que fazem prova) — portanto, alertar que € necessario o

procedimento de coletar a assinatura apos a respectiva marcacao.

Ponto por Excecao

A partir de 20.09.2019, por forca da Lei 13.874/2019, que alterou a CLT, é

permitido o registro de ponto por excec¢ao, situacdo em que somente serao

feitos os registros do trabalho fora da jornada normal.
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Entretanto, para a adocao deste sistema € necessario acordo individual
escrito entre empregado e empregador ou convengao coletiva ou acordo

coletivo de trabalho.

INTERVALOS PARA DESCANSO

Em qualquer trabalho continuo, cuja duragdo exceda de 6 horas, é
obrigatdria a concessédo de um intervalo para repouso ou alimentagéao, o
qual sera, no minimo, de 1 hora e, salvo acordo escrito ou convengao

coletiva em contrario, ndo podera exceder de 2 horas.

Observe-se que, a partir de 11.11.2017, por forca da Lei 13.467/2017,

desde que previsto em convencdo coletiva e/ou acordo coletivo de

trabalho, respectivo intervalo podera ser reduzido, respeitado o limite

minimo de trinta minutos para jornadas superiores a seis horas.

N&o excedendo de 6 horas o trabalho, sera, entretanto, obrigatério um

intervalo de 15 minutos quando a duracao ultrapassar 4 horas.

Os intervalos de descanso néo serdo computados na duragao do
trabalho. Consequéncias da falta de concessao dos intervalos citados
(Sumula 437 TST):

- A ndo concessdo ou a concessao parcial do intervalo intrajornada
minimo, pararepouso e alimentagdo, a empregados urbanos e rurais,
implica o pagamento total do periodo correspondente, e nao apenas
daquele suprimido, com acréscimo de, no minimo, 50% sobre o valor da
remuneragcado da hora normal de trabalho (art. 71 da CLT), sem prejuizo

do computo da efetiva jornada de labor para efeito de remuneracao.

- As parcelas de horas extras assim devidas repercutirdo no calculo de

outras parcelas salariais (como férias, 13° salario, DSR).
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- Ultrapassada habitualmente a jornada de seis horas de trabalho, € devido
0 gozo do intervalo intrajornada minimo de uma hora, obrigando o
empregador a remunerar o periodo para descanso e alimentagdo nao

usufruido como extra, acrescido do respectivo adicional.
INTERVALO MINIMO ENTRE JORNADAS
O chamado intervalo “intrajornada” (diferenca entre o horario de saida do

trabalhador de seu turno e reinicio no turno subsequente) deve ser de, no

minimo, onze horas consecutivas.

Exemplo:
Funcionario terminou seu turno de trabalho diario as 18 horas. Somente
podera reiniciarum novo turno apos as 5 horas do dia subsequente (18

horas + 11 horas).

Desta forma, entre uma jornada e outra o funcionario tem direito a

descanso de 11 horas.




Além de multa, a ndo observancia deste direito acarreta a possibilidade do

funcionario reclamar como horas extras o trabalho neste intervalo.

CONTROLE DE HORARIO - TRABALHO EXTERNO

Se o trabalho for executado fora do estabelecimento, o horario dos

empregados constarado registro manual, mecanico ou eletrébnico em seu

poder.

A falta deste controle pode gerar riscos de reclamatérias trabalhistas

(pleito de horas extras e seus reflexos remuneratorios).

Atencao! Somente estdo dispensados da marcagao do ponto:

Empregados que exercem atividade externa incompativel com a
fixagdo dehorario de trabalho, devendo tal condigéo ser anotada na
ficha ou folha do Livro de registro de empregados (parte de
"Observacgdes"), bem como na Carteira de Trabalho e Previdéncia

Social - CTPS (parte de "Anotacgdes Gerais")

Gerentes, assim considerados os que exercem cargos de gestéao,
aos quais se equiparam, para este efeito aos diretores e chefes de
departamento ou filial, quando o salario do cargo de confianca, que
compreendendo a gratificagao de fungao, se houver, nao for inferior
ao valor do respectivo salario efetivo acrescido de 40% (quarenta

por cento).

TELEFONISTA E TELEMARKETING - JORNADA ESPECIAL

Determinadas categorias de trabalhadores, por for¢a de lei ou convencéao

coletiva de trabalho, ou em decorréncia das peculiaridades da atividade

exercida, possuem jornadas inferiores da prevista pelo art. 7°, inciso XlII




da Constituicao Federal.

Uma destas categorias é a de telefonista em que, por for¢a do disposto no
art. 227 da CLT, a jornada de trabalho deve ser de no maximo 6 horas

(continuas) diarias e de 36 horas semanais.

De acordo com o entendimento jurisprudencial, baseado na Sumula 178
do TST, aplica-se aos trabalhadores de quaisquer empresas, ainda que
nao explorem diretamente atividade de telefonia, o previsto no art. 227 da
CLT.

Portanto, as empresas que exploram ou n&o o servico de telefonia,
telegrafia submarina ou subfluvial, de radiotelegrafia, ou de radiotelefonia,
a jornada de trabalho para os respectivos operadores, inclusive as
telefonistas de mesa, sera de 6 (seis) horas continuas de trabalho por dia

ou 36 (trinta e seis) horas semanais.

Operadores de Telemarketing

Estende-se ao operador de telemarketing a prote¢do prevista no art. 227
da CLT. O tempo de efetivo labor em teleatendimento deve ser de, no

maximo, 6 horas diarias.

Essa exigéncia n&o prejudica a existéncia de jornadas de duragao
superior, nos termosda legislagao, desde que o restante da jornada seja

ocupado com outras tarefas e que se




respeitem as pausas obrigatorias diarias previstas no Anexo Il da NR-

17 e o limitesemanal de 36 horas de teleatendimento/telemarketing.

Base: Precedente Administrativo SIT 71 (aprovado pelo Ato Declaratério
SIT 10/2009).

TRABALHO AOS DOMINGOS

Havendo necessidade de trabalho aos domingos, desde que previamente
autorizados pelo Ministério do Trabalho, aos trabalhadores é assegurado
pelo menos um dia de repouso semanal remunerado coincidente com um
domingo a cada periodo, dependendo da atividade, consoante o que
dispbe o art. 67 da CLT.

A Lei 11.603/2007 estipula que:

e Fica autorizado o trabalho aos domingos nas atividades do

comercio em geral, observada a legislagao municipal.

« E permitido o trabalho em feriados nas atividades do comércio
em geral, desde que autorizado em convengao coletiva de

trabalho e observada a legislagdo municipal.

O repouso semanal remunerado devera coincidir, pelo menos 1 (uma) vez
no periodo maximo de 3 (trés) semanas, com o domingo, respeitadas as
demais normas de protecdo ao trabalho e outras a serem estipuladas em

negociagao coletiva.

Por meio da Portaria MTE 3.708/2023 foi prorrogada a vigéncia da Portaria

MTE 3.665/2023 — relativa aos trabalhos aos domingos e feriados no

comércio — para 1° de margo de 2024.
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Desta forma, continua permitido o trabalho em domingos feriados nas

atividades do comércio em geral, sem necessidade de convencéo coletiva

de trabalho que regule os trabalhos, até aquela data.

Habitualmente as empresas protocolam um pedido no MTE mas
efetivamente acabam descumprindo a legislagéo, sujeitando-se as multas

e reclamatdrias trabalhistas de horas extras e reflexos.

EXCESSO NA JORNADA DE TRABALHO
A Constituicdo Federal e a CLT permitem ao funcionario trabalho de no
maximo 10 horas diarias, mediante acordo de prorrogac¢ao de jornada de

trabalho.

Qualquer jornada individual superior a tais horas, em uma fiscalizagao

trabalhista, tera multa variavel.

Corrigir a rotina, caso este limite ndo esteja sendo observado, limitando-

se o trabalho individual a 10 horas diarias.

BANCO DE HORAS - PERIGOS OCULTOS
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O denominado "banco de horas" é uma possibilidade admissivel de

compensacao dehoras, vigente a partir da Lei 9.601/1998.

Trata-se de um sistema de compensacgao de horas extras mais flexivel,
mas que exige autorizagdo por convengdo ou acordo coletivo,
possibilitando a empresa adequar ajornada de trabalho dos empregados

as suas necessidades de producido e demanda de servicos.

Entretanto, ha alguns “perigos ocultos” que nem sempre s&o percebidos,
que podem levar ao pagamento de horas extras e até da desqualificacéo

do programa de compensagao, a seguir mencionados:

Semana em que o Feriado Recair no Sabado
Na maioria das empresas e principalmente nas areas administrativas em
geral, ha o acordo de compensagao dos sabados, ou seja, trabalha-se 8
(oito) horas e 48 (quarenta e oito) minutos de segunda a sexta para

compensar o sabado.

Como o feriado pode coincidir com o sabado e havendo banco de horas,

esta compensacgéo nao deve ser realizada, uma vez que dia de feriado é
considerado repouso semanal remunerado e nao precisa ser

compensado.

Caso ocorra a compensagéao, o empregado que trabalha além da jornada
durante esta semana estara, na realidade, trabalhando um sabado que é
feriado e, portanto, tais horas deverao ser acumuladas no banco de horas

conforme estabelecido no acordo.

Limite e Zeramento das Horas
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O sistema pode variar dependendo do que for negociado nas convengdes
ou acordos coletivos, respeitando sempre o limite legal de 10 horas diarias
trabalhadas, nao podendo ultrapassar, no prazo negociado no Acordo
Coletivo - em periodo maximo de 1ano, a soma das jornadas semanais de

trabalho previstas.

A cada periodo fixado no acordo, zera-se o saldo apurado no més de
vencimento e recomega o sistema de compensacao e a formagao de um

novo "banco de horas" para o préximo periodo.

Especial atencdo para o controle de tais horas, de forma a néao
descaracterizar o programa. Por exemplo: o empregador, ao invés de
“zerar” o banco de horas em 1 ano,o faz em 14 meses (2 meses de
atraso). Isto descaracteriza frontalmente o acordo, e provavelmente todas
as horas extras prestadas conduzirao ao pagamento, sem qualquer
desconto das “folgas” (a falta de atencdo e controle custara caro ao

empregador).

Rescisao do Contrato Antes do Zeramento das Horas

A compensacao das horas extras devera ser feita durante a vigéncia do
contrato, ou seja, na hipétese de rescisdo de contrato (de qualquer
natureza), sem que tenha havido a compensacdo das horas extras
trabalhadas, o empregado tem direito ao recebimento destas horas, com

0 acréscimo previsto na convencao ou acordo coletivo, que nao




podera ser inferior a 50 % da hora normal, conforme prevé artigo 6°,
§ 3° da Lei9.601/1998.

Ou seja: havendo o acordo, o excesso de horas acaba saindo caro
a empresa, emeventual rescisdo de contrato de trabalho. O ideal é
implementar o banco de horas de forma a iniciar o periodo em que ha
pouca atividade (com menos horas de trabalho), para o empregador ficar
com “crédito” em relagdo ao empregado, € nao vice-versa. Sao detalhes

como estes que costumam custar caro ao empregador.

EVITE COMPENSACAO DE ATRASOS E FALTAS

Uma grande “dor de cabeca” pode se originar com a pratica de

compensacao de atrasose faltas com jornada extraordinaria.

Por aplicagao da lei, a marcagao de jornada de trabalho, em desacordo
com a pré- assinalada no cartdo ponto, devera seguir rigorosamente os

seguintes procedimentos, quando nao houver banco de horas:

1. Faltas e atrasos devem ser descontados, e

2. Horas extras devem ser pagos com o devido acréscimo.

Numa reclamatodria trabalhista o funcionario podera reivindicar as horas
extras ndo remuneradas, e as faltas e atrasos ndo serdao compensadas na

justica do trabalho.
Ou seja: o patrdao “bonzinho” acaba tendo que pagar as horas do desajuste
do funcionario como horas extras! Bom para quem reclama na justica de

trabalho, epéssimo para quem tolerou a pratica da compensacao...

HORAS EXTRAS EM ATIVIDADES INSALUBRES
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A prorrogagéo do horario de trabalho nas atividades insalubres, salvo no
caso demicroempresas, somente podera ser realizada mediante licenca
das autoridades competentes em matéria de seguranga e medicina do

trabalho.

A Lei 13.467/2017 admite possibilidade da ndo exigéncia de licenga prévia

nas jornadasinsalubres de doze horas de trabalho por trinta e seis horas

ininterruptas de descanso.
Periodo de 14.11.2017 a 22.04.2018
No entanto, a possibilidade da ndo exigéncia de licengca prévia nas

jornadas insalubres foi revogada pela Medida Proviséria 808/2017, e teve
eficacia de 14.11.2017 a 22.04.2018.

Por ndo ter sido votada pelo Congresso Nacional, referida MP deixou de

produzir seus efeitos em 23.04.2018.
Adicional de Horas Extras
Quando prestado servico extraordinario em local insalubre, o adicional

de horas extrasdevera incidir sobre o valor da hora normal acrescida do

respectivo adicional de
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insalubridade, este calculado sobre o salario basico, conforme Orientagao
Jurisprudencial 47 do TST — SDI:

"47. HORA EXTRA. ADICIONAL DE INSALUBRIDADE. BASE DE
CALCULO. A base

de calculo da hora extra é o resultado da soma do salario contratual mais

o adicional de insalubridade."

Temos ai um “efeito cascata”, um custo enorme para fins de calculos
de verbas
trabalhistas (férias, 13°, DSR, etc.).

O gestor precisa planejar que tais atividades ndo exijam horas extras, ou,
se necessario, preencher a necessidade com a contratacédo de pessoas, e

nao com a sobrecarga daquelasque ja estao no labor.

OS DETALHES NOS CONTRATOS DE TRABALHO

Muitos dos problemas ocorridos na relagao laboral comegam a surgir no
proprio ato dacontratacio.
Contratos de trabalho mal elaborados (ou mesmo inexistentes), além da
“‘pressa’ e da
desorganizagao documental sdo a receita fundamental para os
problemas futuros.Vamos aos detalhes:

FORMALIDADES CONTRATUAIS

As seguintes formalidades sao imprescindiveis no ato da contratacao:

1) celebracao de contrato de trabalho por escrito entre a empresa e o

empregado;




2) assinaturas validas (tanto do preposto do empregador quando do

empregado);

3) preenchimento (n&o é admissivel assinatura de contrato com clausulas
‘em branco” —

sob pena de desconsideragdo do documento como prova);

4) se em tal contrato consta horario de trabalho;

5) inclusao de clausulas relativas a:

- desconto de vales;

- adiantamento a convénios (farmacia, seguros, associagdes, mercado).

Atencgao! Sem previsédo contratual que autorize tais descontos, os
mesmos poderao ser questionados na justica do trabalho, com pleito

de devolucao dos valores descontados.

Se os contratos atuais n&do prevejam hipéteses de desconto na folha,
o gestor devera providenciar que se faga aditivo contratual individual

com cada empregado, visando eliminar a contingéncia citada.




6) clausula de termo de consentimento para tratamento de dados pessoais
(exigéncia decorrente do disposto no § 1° do art. 8° da Lei 13.709/2018 —
Lei Geral de Protecado de Dados - LGPD).

ACORDO DE PRORROGACAO DE HORAS

Sempre deve-se elaborar acordo especifico (por escrito) para os
funcionarios que prorrogam a jornada de trabalho. Evita-se assim
caracterizar tais horas como “extras” (potencialmente uma alegacéo futura

do empregado).

Na jornada de trabalho para fins de compensacgao, permite-se prorrogar até
0 maximo de
2 horas diarias, respeitando-se a duragao normal de 44 (quarenta e

quatro) horassemanais e o limite maximo diario de 10 (dez) horas.

A compensacgao pode acontecer tanto no inicio do periodo de trabalho,
quanto no seu término, ou seja, 0 empregado pode entrar mais cedo do

seu horario normal ou sair maistarde.

Nada impede de se firmar acordos de compensagao e prorrogagao
simultaneamente, istodesde que a soma deles nao ultrapasse o limite

maximo de 10 horas de jornada diaria ou2 horas diarias de acréscimo.

Para um empregado que trabalha 8:48 (oito horas e quarenta e oito
minutos) de segunda a sexta-feira para compensar o sabado, podera
prorrogar diariamente, no maximo, 1:12 (uma hora e doze minutos), ou
seja, o tempo que falta para completar a jornada maxima diaria (8:48 +
1:12 = 10:00 horas).

Veja também, mais adiante, o topico: Cuidados no Acordo de Compensacao

de Horas!
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DECLARACAO DE DEPENDENTES - POSITIVA OU NEGATIVA

Para cumprimento de norma tributaria — retencéo do imposto de renda na

fonte, os empregados deverao apresentar a Declaracdo de Dependentes.

A falta da declaragao implica que a deducao dos dependentes foi feita de

forma irregular.

Em consequéncia, numa eventual fiscalizagdo da RFB podera ocorrer a

exigéncia do imposto, juros e multa das dedugdes sem esta declaragao.

Também, na falta de dependentes, deve-se exigir a negativa de
dependentes, pois 0 empregado pode alegar que o empregador esta
descontando IRF a maior (em uma reclamatoéria trabalhista). Assim, a

existéncia deste documento assinado afasta eventual pretenséo.

ALTERACAO DE HORARIO DE TRABALHO

Na hipotese de alteragcdo do horario de trabalho do funcionario referida

situagao necessita de aditivo contratual.




Trabalhando o empregado em qualquer horario diferente do contratado

isto caracteriza quebra de contrato.

Obviamente esta situacdo ndo se aplica na hipétese de existéncia de

clausula contratual que preveja alteragdo de horario de trabalho.

Em eventual demanda trabalhista, o empregado podera alegar que o
empregador, por pressdo, o levou a trabalhar em horario distinto do

combinado, trazendo-lhecontratempos.
Sempre quando houver previsao de que o funcionario podera mudar de
horario deve-se mencionar no contrato de trabalho, fato que o gestor
precisa estar atento.

ATESTADO DE VACINACAO
As empresas e organizagdes, em geral, estdo/estavam pedindo atestado
de vacinagao dos candidatos a emprego e dos atuais empregados,

especialmente em relacdo a Covid-19.

A Portaria  MTP__620/2021 considera pratica discriminatéria a

obrigatoriedade de certificado de vacinacdo em processos seletivos de

admissao de trabalhadores.

Portanto, na existéncia desta exigéncia, deve-se recomendar a imediata
mudanga da pratica, pois cria contingéncias trabalhistas para o
empregador.

ARMADILHAS DO CONTRATO DE EXPERIENCIA

Atencao para as armadilhas do contrato de experiéncia:
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1) Contrato que extrapole o prazo maximo de 90 dias

Extrapolando os 90 dias o contrato de experiéncia passa a ser considerado

por prazo indeterminado.

Desta forma, no caso de demissdo, € devido ao empregado: aviso

prévio, multa doFGTS e demais verbas trabalhistas.

2) Na prorrogacgao

O artigo 451 da CLT determina que o contrato de experiéncia s6 podera
sofrer uma unica prorrogacao, sob pena de ser considerado contrato por

prazo indeterminado.

Desta forma, atente-se que o contrato de experiéncia ndao podera

ultrapassar 90 dias, e nem sofrer mais de uma prorrogagao.

Para celebragcdo de novo contrato de experiéncia, deve-se aguardar um
prazo de 6 meses, no minimo, sob pena do contrato ser considerado por

tempo indeterminado.

O novo contrato justifica-se somente para nova fung&o, uma vez que nao
ha coeréncia alguma em se testar o desempenho da mesma pessoa na

mesma fungao antes ja avaliada.




CUIDADOS NO ACORDO DE COMPENSACAO DE HORAS!

Compensagao de horas de trabalho corresponde em acrescer a jornada
de determinados dias em funcao de outro suprimido, sem que essas horas

sejam configuradas como horasextras.

Normalmente, a compensagéo de horas tem como objetivo a redugao ou
supressao do trabalho aos sabados, segundas-feiras que antecedem
feriados as tercas-feiras, sextas- feiras que sucedem feriados as quintas-
feiras, dias de carnaval e quarta-feira de cinzas (meio expediente), entre

outras situagdes do género.

Segundo a CLT, a compensacao de horas exige acordo escrito entre

empregado eempregador ou contrato coletivo de trabalho.

De acordo com Sumula n® 85 o TST, a compensagao de jornada de
trabalho deve ser ajustada por acordo individual escrito, acordo coletivo ou

convencgao coletiva.

O acordo individual para compensacao de horas ¢é valido, salvo se houver

norma coletiva em sentido contrario.
Menores
Em relacdo aos empregados menores (16 a 18 anos), a compensacao de

horas somente podera ser firmada mediante existéncia de acordo coletivo

celebrado com o sindicato daclasse.

Horas Extras Habituais




manifestou entendimento no sentido de que a prestacao de horas extras

habituais descaracteriza o acordo de compensacéao de jornada.

Nesta situagdo, as horas que ultrapassarem a jornada semanal normal
deverao ser pagas como horas extraordinarias e, quanto aquelas
destinadas a compensacgéo, devera serpago a mais apenas o adicional

por trabalho extraordinario.

ACORDO INDIVIDUAL

A partir de 11.11.2017, por forca da Lei 13.467/2017, ¢ licito o regime de

compensacgao de jornada estabelecido por acordo individual, tacito ou

escrito, para a compensagao no mesmo més.

Consequéncias da Falta de Acordo

Numa eventual reclamatoria trabalhista, se o empregador ndo mantiver o

acordo de compensacao, as horas superiores as 8 horas diarias serdo

consideradas como horas extras.
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Nesta hipotese o empregado podera pleitear 48 minutos extras todos os

dias, totalizando4 horas semanais.

Exemplo:

Na documentacdo do funcionario ndo consta qualquer acordo de
compensacao de horas,sendo que o mesmo labora de segunda a sexta,

totalizando 44 horas semanais.

Se computara como horas extras as excedentes a 8 horas diarias.
Considerando um periodo de 5 anos (60 meses), totalizaremos 57.600
minutos ou 960 horas extras (48min x 20 dias no més x 12 meses no ano

x 5 anos).

Na hipotese do salario do aludido empregado ser de R$ 2.000,00 mensais,
teremos uma contingéncia trabalhista minima de R$ 13.090,90 relativa as

horas extras:

R$ 2.000,00 / 220 horas més x 50% (percentual que pode ser maior,

dependendo da convencgao coletiva vigente) x 960 horas = R$ 4.363,64.

Reflexo nas férias: R$ 4.363,64/60 x 12 x 5 anos + 1/3 adicional =

R$ 5.818,18Reflexo no 13° salario: R$ 4.363,64/60 x 12 x 5 anos

= R$ 4.363,64

Reflexo no DSR (incluindo férias e 13° salario) = (R$ 4.363,64 + R$
5.818,18 + R$ 4.363,64)/25 dias uteis (média no periodo) x 5,5 dias de
domingo e feriados (média no periodo) = R$ 3.191,20

FGTS (8% sobre o total das remuneragdes) = R$

1.415,73Total das diferencas = R$ 19.112,40.

Banco de Horas

g ~ N I 7 I I | | I 7
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dispensado o acréscimo de salario se, por forga de acordo ou convengao
coletiva de trabalho, o excesso de horas em um dia for compensado pela
correspondente diminuicdo em outro dia, de maneira que nao exceda, no
periodo maximo de um ano, a soma das jornadas semanais de trabalho

previstas, nem seja ultrapassado o limite maximo de dez horas diarias.

NEGOCIACAO INDIVIDUAL

A partir de 11.11.2017, por forga da Lei 13.467/2017, o banco de horas

podera ser pactuado por acordo individual escrito, desde que a

compensacao ocorra no periodo maximo de seis meses.
CTPS: ANOTACOES E CONTROLES
Anotagoes Desabonadoras
O artigo 29, § 4°, da CLT, nao permite que o empregador faca anotacdes
desabonadoras na CTPS - Carteira de Trabalho e Previdéncia Social do

trabalhador.

Por desabonadora, entende-se caluniosa, ou discriminatoria, mesmo que

de forma indireta.
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Uma anotagdo desabonadora ou discriminatoria pode significar
empecilhos para obtengdo de um novo emprego em consequéncia deste

registro.

Exemplo:

A justica do trabalho sentencia o empregador que faga o registro, na CTPS
do trabalhador requerente, do vinculo empregaticio em relagéo ao periodo

diferente do anotado.

N&o pode o empregador fazer a anotagéo seguinte:

1. "por determinacéo judicial - reclamacgéo trabalhista, processo n°
01008/2019 -retifica-se a data de admissdo para 12.04.2021".

O correto seria:

2. "retifica-se a data de admissdo do trabalhador, com esta

empresa, para12.04.2021".

Se no registro for incluido “por determinagao judicial” (exemplo numero 1),
caracteriza-se pratica discriminatoria sobre o empregado que utilizou-se

do livre acesso ao Poder Judiciario para fazer valer seus direitos.

Uma anotagcdo desabonadora ou discriminatoria (como exemplificado)
pode significar empecilhos para obtengcdo de um novo emprego em
consequéncia deste registro. E notdrio e sabido que os empregadores

“‘temem” admitir empregado que utilizou-se de recurso judicial contra ex-

patroes.




CTPS como adverténcias, suspensdes, motivo de demissdo por justa
causa ou outros motivos que possam, de alguma maneira, desabonar ou

prejudicar o empregado.

Anotacoes na CTPS

O artigo 25 da CLT estabelecia que a CTPS deveria ser entregue aos

interessados pessoalmente mediante recibo. Entretanto, a partir de
20.09.2019, tal artigo foi revogadopela Lei 13.874/2019.

O prazo para que o empregador realize as anotagdes necessarias na
CTPS é de 5 (cinco)dias uteis, de acordo com o artigo 29 da CLT, na
redacao dada pela Lei 13.874/2019.

Observe-se que ao ser contratado o trabalhador podera informar ao
empregador seu CPFe esta informagéo equivale a apresentagcdo da CTPS

em meio digital, por forca da Lei 13.874/2019.

RECIBOS SALARIAIS: ITENS A OBSERVAR

Verificar a data que consta no recibo de pagamento de salario (“holerite”),

ou o efetivocrédito bancario na conta dos empregados.
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Se a data do recebimento ou crédito for posterior ao 5° dia util do més
seguinte ou estiver em branco (e ndo houver comprovante de depdsito ou
credito bancario até o 5° dia util) o empregador esta passivel de multa por

atraso de salario.

Os eventuais pagamentos “por fora” da folha poderédo facilmente gerar
demandas trabalhistas (incidéncia de FGTS, Férias, 13° salario, DSR e
outras verbas) bem como encargos e multas (contribuigcdes
previdenciarias, IRF). Neste caso, fazer a imediata suspensao dos

pagamentos ou a incorporacgéao de tais valores a folha.

Atencao! Nos pagamentos em dinheiro, sempre coletar a assinatura do
trabalhador, do recebimento, no holerite. Falta de assinatura (mesmo que

o empregado tenha recebido o numerario) pressupde falta de pagamento!

Nota: no caso de pagamento das verbas salariais por crédito bancario
(sempre recomendavel) nao ha necessidade de assinatura no holerite, ja
que o préprio comprovante de crédito configura como comprovante de

pagamento.

SITUACOES QUE PODEM CRIAR PROBLEMAS

Atente-se as varias situacdes especificas na relagao laboral que podem

originar contingéncias, dentre as quais menciono:

ESCALAS DE REVEZAMENTO

As empresas legalmente autorizadas a funcionar nos domingos e feriados
devem organizar escala de revezamento ou folga, em cumprimento ao

artigo 67 e seu paragrafounico da CLT.




A Lei 11.603/2007 estabelece que o repouso semanal remunerado devera

coincidir com o domingo, pelo menos uma vez, no periodo maximo de 3
semanas, respeitadas as demais normas de protecdo ao trabalho e os

acordos e convencao coletiva de trabalho.

Observar a elaboracdo de escala de revezamento em cumprimento as

normas legais citadas.

JORNADAS DE 12 X 36 HORAS

A jornada 12 x 36 horas é caracterizada por doze horas de trabalho por

trinta e seis de descanso.

Caso houver jornadas de compensacao de 12 x 36 horas, necessario

haver acordo de compensacéao por escrito.

Periodo de 14.11.2017 a 22.04.2018

Por forga da Medida Proviséria 808/2017 a jornada de 12 horas de trabalho
com 36 horas de descanso somente poderia ser estabelecida por meio de

convencao coletiva ou acordo coletivo de trabalho.



http://www.normaslegais.com.br/legislacao/lei11603_2007.htm
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O acordo individual por escrito ficava restrito aos profissionais e empresas

do setor de saude.

Por nado ter sido votada pelo Congresso Nacional, a Medida Provisoria
808/2017 deixou de produzir seus efeitos em 23.04.2018.

Riscos de Horas Extras

A jurisprudéncia vai no sentido que esta escala de trabalho € mais benéfica
ao trabalhador, sendo indeferido na maioria das agdes, nos diversos
Tribunas Regionais, o pagamento como hora extra a partir da 82 hora diaria
ou 442 semanal, costumeiramente pleiteadas pelos reclamantes,

dependendo de cada caso concreto.

Entretanto, observe-se que a extensao além da 122 hora de trabalho

descaracteriza em alguns casos essa espécie de jornada de trabalho.

Os gestores devem evitar estender a jornada de trabalho do empregado
para além da 122 hora, pois esse seria um argumento para se comprovar
a “quebra da escala”, o que consequentemente provocaria 0 pagamento

como hora extra a partir da 82 hora laborada.

Ou seja, da 82 a 122 hora os tribunais entendem que nao ha caracterizagao
de hora extra, porém a 132 hora, se prestada, caracterizara desde a 82

hora como extra.

No caso dos feriados trabalhados, apds muitas decisdes contraditérias, o
Tribunal Superior do Trabalho editou a Sumula 444, colocando fim a essa

discussao a qual assim estabelece:

“E valida, em caréater excepcional, a jornada de doze horas de trabalho

por trinta eseis de descanso, prevista em lei ou ajustada exclusivamente
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mediante acordo coletivo de trabalho ou convencgéo coletiva de trabalho,

assegurada a remuneragcao em dobro dos feriados trabalhados”.
ALTERACAO DE HORARIO DE TRABALHO

E imprescindivel que a alteragdo de horario de trabalho seja efetuada
mediante aditivo contratual individual com o empregado — pois sua
auséncia caracteriza alteracao unilateral de contrato, equivalente a

despedida indireta.

COMPROVANTE DE ENTREGA - EPIS

A assinatura do empregado no comprovante de entrega dos EPlIs
(Equipamento de Protecéao Individual) € imprescindivel, para afastamento
primario de responsabilidade do empregador (no caso de acidente ou

doencga ocupacional).

Referidos comprovantes deverao ser arquivados — independentemente de
seu tamanho, valor econdbmico ou caracteristicas — tais como protetor

auricular, calcados, roupas, etc.

Eventual auséncia destes comprovantes podera demandar multa por
descumprimentodas normas de seguranga bem como possiveis agdes de
indenizacédo e danos por empregados acidentados por falta do uso dos

referidos equipamentos.



http://www.guiatrabalhista.com.br/guia/despedida_indireta.htm

Mesmo o empregado tendo culpa por ndo utilizar tal equipamento,
somente o comprovante é que atestara, de forma inequivoca, o

cumprimento da legislagao pelo empregador.

SALARIO-FAMILIA

E o beneficio previdenciario que tém direito o segurado empregado e o
trabalhador avulso que tenham salario de contribuicdo inferior ou igual a

remuneracdo maxima da tabela do salario familia.

O beneficio somente podera ser pago pelo empregador, na folha de
pagamento, mediante a apresentagao da documentagcdo completa exigida
pelo INSS, sendo ressarcido a empresa mediante desconto na guia de

recolhimento previdenciario.

Isto gera uma burocracia e necessidades de controles, para evitar que o
pagamento seja considerado inidéneo, e o desconto indevido (sujeito a
multa, juros e encargos).

Os documentos sao:

e Termo de Responsabilidade, assinado pelo funcionario;

o Certiddo de nascimento do filho (original e copia);

e Caderneta de vacinagado ou equivalente, quando dependente
menor de 7(sete)anos, sendo obrigatéria nos meses de
novembro;

e Comprovacéao de invalidez, a cargo da Pericia Médica do INSS,
gquandodependente maior de 14 (quatorze) anos;

e Comprovante de frequéncia a escola, quando dependente a

partir de 7 (sete)anos, nos meses de maio e novembro.



http://www.guiatrabalhista.com.br/guia/salario_familia.htm
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O pagamento do salario-familia sem os documentos acima fara com que,
em uma fiscalizagdo, haja autuagdo do empregador, devendo este
ressarcir os valores pagos (efetivamente deduzidos no recolhimento

previdenciario) acrescidos de juros e multas.

SUPRESSAO DE HORAS EXTRAS

A supressao total ou parcial, pelo empregador, de servigo suplementar
prestado com habitualidade, durante pelo menos 1 (um) ano, assegura
ao empregado o direito aindenizagao correspondente ao valor de 1 (um)
més das horas suprimidas, total ou parcialmente, para cada ano ou fragao
igual ou superior a seis meses de prestagdo de servigo acima da jornada

normal.

O calculo observarda a média das horas suplementares nos ultimos 12
(doze) meses anteriores a mudanca, multiplicada pelo valor da hora extra
do dia da supressdo. (Sumula 291 TST).

Para se evitar o pagamento por supressdo € necessario estabelecer
controle especifico sobre horas extras. Fixar, em regulamento interno, que
€ proibido executa-las de forma rotineira, habitual, especialmente dentro
do periodo de 1 (ano) — periodo o qual se consagra o direito do empregado

a receber referida indenizagéo.




FERIAS “ABONADAS” E DESCONTADAS

Uma distragdo muito comum nos calculos trabalhistas é deixar de aplicar

ao periodo de férias a seguinte proporcéo:

Férias Até 6a14 15a23 24 a 32
proporcion 5 faltas faltas faltas
ais falta

s

1/12 2,5 dias 2 dias 1,5 dias 1 dia

2/12 5 dias 4 dias 3 dias 2 dias

3/12 7,5 dias 6 dias 4 5 dias 3 dias

4/12 10 dias 8 dias 6 dias 4 dias

5/12 12,5 dias 10 dias 7,5 dias 5 dias

6/12 15 dias 12 dias 9 dias 6 dias

712 17,5 dias 14 dias 10,5 dias 7 dias

8/12 20 dias 16 dias 12 dias 8 dias

9/12 22,5 dias 18 dias 13,5 dias 9 dias

10/12 25 dias 20 dias 15 dias 10 dias

11/12 27,5 dias 22 dias 16,5 dias 11 dias

12/12 30 dias 24 dias 18 dias 12 dias

A concessao de férias “cheias” (30 dias) sem observar a proporgcido da
tabela enseja caracteristicas de “abono disfargado”, que podera gerar
direitos trabalhistas (incorporacéao salarial, com consequentes reflexos em

todas as demais remuneragdes que o trabalhador tem direito).

Se o empregador descontar as férias concedidas a mais, o referido

desconto/compensacado é irregular, sujeito a sangcao (multa) por

desatendimento a normatrabalhista.




Caso houver concessio de férias coletivas, os dias concedidos a mais
deverdo sertratados como ‘“licenca remunerada”, e nunca descontados

posteriormente do trabalhador.

Inicia-se, neste caso, um novo periodo aquisitivo de férias do trabalhador
beneficiado,

“zerando-se” o direito as férias na data da respectiva concessio.

FERIAS — CUIDADOS ADICIONAIS
Uma boa parte dos conflitos trabalhistas ocorrem por descuidos
constantes na aplicacdo da legislagao que rege o pagamento e o direito

das férias.

Explicito alguns detalhes importantes para evitarem-se multas e pleitos

laborais:

Prazo de Comunicagao

O aviso de gozo de férias ao empregado deve ser comunicado com 30

dias de antecedéncia, com prova mediante recibo assinado (art. 135 da
CLT).




Prazo de Pagamento

O pagamento das férias, do adicional de 1/3 (um tergo) constitucional e do
abono pecuniario devera ser feito até dois dias antes do inicio do periodo

de férias.

Este prazo deve ser rigorosamente seguido, pois sua inobservancia sujeita

o0 empregadora multa por ndo pagamento de salario no prazo devido.

Férias “Trabalhadas”

Por falta de cuidado, por negociagdo ou por situagdes emergenciais, 0
empregador

chama o funcionario de volta, e este passa a “trabalhar nas férias”.

Ora, esta situacdo n&o é prevista na legislacdo trabalhista.
Consequéncias: todas as horas trabalhadas serdo consideradas como
extras, além do que a concessao de férias passara aser irregular, podendo

gerar a necessidade de pagamento de férias dobradas.

Dobra de Férias

Nitida falta de controle, o “estouro” de férias, quando as mesmas sao
concedidas apods o
periodo de 12 meses que se encerrar o periodo aquisitivo, gera 6nus

financeiro evitavel.

O controle deve ser eficaz, para evitar pagamento da dobra do pagamento
(art. 137 da CLT).

Os dias de férias gozados apés o periodo legal de concessao deverao ser

remunerados em dobro (Sl'lmula 81 TST)




Neste caso, o pagamento de férias de 30 dias se fara com remuneragéo
de 60 dias. Maso empregado ainda tera direito a 30 dias de férias do

periodo vencido e pago em dobro.

O periodo concessivo de férias € de 12 (doze) meses e seu inicio se da a

partir do término no periodo aquisitivo.

Observar ainda que neste pagamento é devido o 1/3 constitucional, sobre

o valor da dobra.

Portanto, para se eximir do pagamento em dobro cabe ao empregador
conceder as fériasdentro do periodo concessivo, bem como efetuar o

pagamento das férias 2 (dois) dias antes do inicio de gozo.

Outras penalidades previstas na CLT (art. 137):

Vencido o prazo de concessao sem que o empregador tenha concedido
as férias, o empregado podera ajuizar reclamacgao pedindo a fixagéo, por

sentencga, da época de gozo das mesmas.

A sentenga cominara pena diaria de 5% (cinco por cento) do salario

minimo, devida ao empregado até que seja cumprida.




Copia da decisédo judicial transitada em julgado sera remetida ao 6rgao
local do Ministério do Trabalho, para fins de aplicacdo da multa de carater

administrativo.

Inicio das Férias

A partir de 11.11.2017, por forca da Lei 13.467/2017, € vedado o inicio das

férias no periodo de dois dias que antecede feriado ou dia de repouso

semanal remunerado.

Exemplo 1:

Empregado trabalha de segunda a sabado, descansando no domingo.

Portanto, caso ndo houver um feriado na sexta ou no sabado, o inicio das

férias devera ser até a quinta-feira daquela semana.

Exemplo 2:
Feriado nacional: Natal, dia 25 de dezembro.
Portanto, caso ndo houver um outro feriado municipal ou estadual nos 2
dias anteriores, nem houver repouso semanal remunerado nos dias que
antecedem ao natal, o inicio das férias devera ser até 22 de dezembro,
nao podendo ser concedido a partir dos dias 23 ou 24 daquele més.

Fracionamento das Férias a Partir de 11.11.2017

A partir de 11.11.2017, por disposicao da Lei 13.467/2017:

- desde que haja concordancia do empregado, as férias poderao ser
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usufruidas em até trés periodos, sendo que um deles ndo podera ser
inferior a quatorze dias corridos e os demais ndo poderao ser inferiores a

cinco dias corridos, cada um.

Exemplo:

Por acordo (assinado por escrito) entre empregador e empregado,

fracionaram-se as férias devidas a este em 3 periodos, sendo:

- 1 periodo de 14 dias corridos e

- 2 periodos posteriores, de 8 dias corridos cada um.
Menores de 18 Anos e Maiores de 50 Anos
Até 11.11.2017, é proibido ao empregador fracionar o periodo de férias

dos empregados menores de 18 (dezoito) anos e maiores de 50

(cinquenta) anos. A Lei 13.467/2017 revogou esta proibicéo.

Férias Fracionadas até 10.11.2017



http://www.normaslegais.com.br/legislacao/Lei-13467-2017.htm

Observar que, até 10.11.2017, somente em casos excepcionais poderiam
as férias concedidas em dois periodos, um dos quais ndo poderia ser

inferior a 10 (dez) dias corridos.

EMPRESTIMOS DIRETOS A EMPREGADOS

Na ansia de atender alguma demanda financeira do funcionario, o
empregador realiza empréstimos e adiantamentos a funcionarios, que
podem originar, além de efeitos salariais, a imposigdo de multas e perdas

por impossibilidade de desconto (huma rescisao contratual, por exemplo).

Recomenda-se evitar ao maximo empréstimos aos empregados. Este
mecanismo, aparentemente benéfico, acaba se transformando, com o
tempo, numa fonte de financiamento habitual do empregado e de

problemas para o empregador.

Empréstimos vultuosos, por exemplo, R$ 15.000,00, a um empregado que

ganha R$ 3.000,00 por més, podem gerar perda direta do crédito.

Se o funcionario solicitar a resciséo, o Sindicato, ao homologar a rescisao,

ira impedir o desconto do empréstimo, alegando excesso de descontos.

Dai, para o empregador tentar cobrar o débito, € quase certo que

perdera o valoremprestado.

Contrato de Empréstimo
Quando efetuados, os empréstimos feitos a funcionarios deveréao firmados
mediante contrato escrito, e devem conter clausula de cobranca de

encargos financeiros.

Caso contrario, poderdo ser descaracterizados pela fiscalizagdo do




imposto de renda, tratados como adiantamentos salariais e tributados na

fonte, na ocasiao da liberacédo dos recursos.

Adiantamentos Salariais

O adiantamento de rendimentos correspondentes a determinado més nao
estara sujeito a retengao do imposto de renda, desde que os rendimentos
sejam integralmente pagos no préprio més a que se referirem, momento
em que serao efetuados o calculo e a retengao do imposto sobre o total

dos rendimentos pagos no mesmo més.

Se o adiantamento se referir a rendimentos que nao sejam integralmente
pagos no proprio més, o imposto sera calculado de imediato sobre esse

adiantamento.

Atencdo! Para efeito da incidéncia do imposto serdo considerados
adiantamentos quaisquer valores fornecidos ao beneficiario, pessoa fisica,
a titulo de empreéstimos, que nao preveja cumulativamente a cobrancga de

encargos financeiros, forma e prazo de pagamento.

PLANO DE SAUDE — MANUTENCAO AO EX-EMPREGADO




E assegurado ao ex-empregado demitido por justa causa ou aposentado
que contribuiu para "Plano Privado de Assisténcia a Saude", contratados
a partir de 02/01/1999, o direito de manter sua condicdo de beneficiario,
nas mesmas condigdes de cobertura assistencial de que gozava quando
da vigéncia do contrato de trabalho, desde que assuma o seu

pagamento integral.

O periodo de manutengcdo sera de 1/3 (um ter¢co) do tempo de
permanéncia em que tenha contribuido para o "Plano Privado de
Assisténcia a Saude", ou seus sucessores, com um minimo assegurado

de 6 (seis) e um maximo de 24 (vinte e quatro) meses.

Recomenda-se que a empresa faga um termo de transferéncia do plano
de saude ou opgao negativa (neste caso, na hipotese do empregado nao
desejar a continuidade do plano contratado pelo ex-empregador),
devidamente assinado pelo empregado, para eximir-se de eventuais

acdes por danos morais.

Este direito é assegurado pelo artigo 30 da Lei 9.656/1998.

TELETRABALHO
Observe-se que a prestacdo de servicos na modalidade de teletrabalho
devera constar expressamente do contrato individual de trabalho, que

especificara as atividades que serao realizadas pelo empregado.

Por forca da Lei 14.442/2022 (que alterou o teor do inciso Il do artigo 62

da CLT), o trabalhador com contrato de teletrabalho (excegéo feita aqueles
que trabalham porproducéao ou tarefa) deve ter sua jornada controlada. Em
caso de atuacao extraordinaria, tera direito de receber horas extras (salvo

se mantiver banco de horas).
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PEDIDO DE DEMISSAO EM CASO DE ESTABILIDADE

Quando o empregado pede demissdo, estando este na condigdo de

estabilidade provisdria, o respectivo pedido deve ser homologado no

sindicato da categoria.

De acordo com a jurisprudéncia do TST, € necessaria a homologagéo

sindical,independentemente da duracao do contrato de trabalho.

Veja a noticia de julgado sobre o assunto: vendedora consegue anular

pedido dedispensa durante a gravidez.

GUARDA DE DOCUMENTOS

Conforme previsto na legislacdo — o empregador é obrigado a manter
diversos documentos em arquivos para fins de comprovagao das
obrigacdes relativas ao emprego, quando da fiscalizacdo trabalhista e

previdenciaria e também do imposto de renda.

Atencéao! Dentre os varios direitos garantidos aos trabalhadores urbanos e
rurais pela Constituicdo Federal, ha também o direito de ingressar com
acao quanto aos créditos resultantes da relacao de trabalho, com prazo

prescricional de:



https://www.guiatrabalhista.com.br/guia/estabilidade.htm
https://www.guiatrabalhista.com.br/guia/estabilidade.htm
http://www.guiatrabalhista.com.br/obras/contratosdetrabalho.htm
https://trabalhista.blog/2024/04/16/estabilidade-no-emprego-pedido-de-demissao-obrigatoriedade-de-homologacao-sindical/
https://trabalhista.blog/2024/04/16/estabilidade-no-emprego-pedido-de-demissao-obrigatoriedade-de-homologacao-sindical/
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« 2 (dois) anos contados da data da extingdo do contrato;

« 5 (cinco) anos e retroativamente, contados da data de ingresso da

acao;

Nota: ao trabalhador menor n&o corre prazo prescricional enquanto nao

completar 18 (dezoito) anos de idade.

E importante o arquivamento dos documentos, uma vez que estes poderdo
servir como provas nao so para o empregado em questdao como também
para os paradigmas (equiparagdo salarial) que eventualmente possam

pleitear os direitos resultantes darelagao de trabalho.

Para simplificar, segue um quadro resumo do tempo de arquivamento

minimo obrigatorio de cada documento:

Documen Periodo de Base
to Guarda Legal
5 anos durante o CF. art.
Acordo de Compensacéao emprego, até 2 anos 20
aposa rescisao XXIX

5 anos durante o CF. art.
Acordo de Prorrogacao emprego, até 2 anos 20

apdsa rescisao XXX

5 anos durante o CF. art.
Atestado Médico emprego, até 2 anos 20

apo6sa rescisao * vide XXIX

GPS

Autorizagao para desconto nao 5 anos durante o CF, art.

previsto emlei emprego, até 2 anos 7°

apdsa rescisao XXX



http://www.guiatrabalhista.com.br/guia/equiparacao.htm

CF, art.

Aviso Prévio 2 anos
7°,
XXIX
CAGED - Cadastro Geral de Port. MTb
o]
Empregados eDesempregados 3 anos n
2.115/99,
art.
10’ § 20
Dec.-lei
Comprovante de Cadastramento 10 anos n°
PIS/PASEP 2.052/8
3,
arts. 3°e
10
Comprovante de Retencédo do Art. 81§
INSS -Contribuintes 10 anos 6°da N
Individuais SRP
3/2005
Declaracéo de Instalagdo (NR - 2 - Indeterminado N30 ha
Port.3.214/78)
Documentacao sobre imposto de 7 anos Art. 174
renda nafonte do
CTN
20 anos, nho minimo,
Exames Médicos apos o desligamento| NR-7
doempregado
FGTS - GFIP - GRFP 30 anos Decreto
nO
99.684/9

0
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Documen Periodo de Base
to Guarda Legal
Folha de votacao de eleicdo da CIPA | 5 anos NR -5
GRCS - Guia de CTN-Lei
Recolhimento de 5 anos 5.172/66,
Contribuigso Sindical art.
174
GPS ou Guia de Recolhimento 10 anos, exceto na
Previdenciario e toda documentacao hipdtese de  dolo,
previdenciaria quando nao tenha fraude ou simulaggo, Decreto n°
havidolevantamento fiscal. (Folha de o INSS podera a 3.048/99,
pagamento, recibos, Ficha de Salario- qualquer tempo art.
Familia, atestados médicos, Salario apurar e constituir 348
Maternidade, guias derecolhimento) seuscréditos
Livro de Atas da CIPA Indeterminado nao ha
Livro de Inspecao do Trabalho Indeterminado nao ha
Mapa Anual de Acidente de Trabalho | 5 anos NR -4
Pedido de Demissao 2 anos CF, art
7°,
XXIX
§ 11 Art.
PPP - Perfil Profissiografico 20 anos 178IN_
Previdenciario INSS
118/2005
Dec.-lei
RAIS 10 anos n°
2.052/8
3,
arts. 3°e

10
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5 anos, durante o

CF, art.
Recibo de abono de férias emprego até 2 anos 20
apos XXIX
a rescisao * vide GPS
5 anos durante o CF. art.
Recibo de adiantamento salarial emprego, até 2 anos 70
apo6sa rescisao * vide XXX
GPS
Recibo de entrega da Comunicagéao Resolug
deDispensa - CD (Seguro- 5 anos 0
Desemprego) CODEFA
T
392/2004
5 anos durante o CF. art.
Recibo de gozo de férias emprego, até 2 anos 20
apdsa rescisao * vide XXX
GPS
5 anos durante o CF. art.
Recibo de pagamento de salario emprego, até 2 anos 20
apos XXIX
a rescisao * vide GPS
Registro de Empregados Indeterminado nao ha
Registro de seguranga de caldeiraria | Indeterminado nao ha
Salario-Educacdo- Documentos Dec.-lei n®
deconvénios 10 anos 1.422/75,
art.
10, § 30
5 anos durante o CF. art.
Solicitacao de abono de férias emprego, até 2 anos 70

apdsa rescisao

XXIX
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Documen Periodo de Base

to Guarda Legal
Termo de Rescisédo de Contrato de | 2 anos * vide GPS CF, art.
Trabalho 7°,
XXIX
5 anos durante o CF, art.
Vale-transporte emprego, até 2 anos | o
apdsa rescisao XXIX

ANALISE DE CUMPRIMENTO DA LEGISLACAO — COVID 19 |

Ferramenta digital elaborada pela Subsecretaria de Inspeg¢ao do Trabalho
(SIT), daSecretaria de Trabalho (Strab), 6rgdo da Secretaria Especial de
Previdéncia e Trabalho do Ministério da Economia (Seprt), permite que as
empresas avaliem o cumprimento da legislagdo trabalhista em suas

instituicoes.

Cliqgue aqui para ter acesso a ferramenta Digital. Para participar da
avaliagao clique na

opcao “Solicitar’ e na nova tela que se abre, clique em “Inicie”.

Depois é s6 responder as questdes que se seguem.

O servigo, gratuito e opcional, traz como primeiro autodiagndstico

disponivel a prevengédo e combate a Covid-19 nos ambientes de trabalho.

Pela ferramenta, o usuario tera acesso a uma série de perguntas,
permitindo avaliar a conformidade da empresa com a legislagéo trabalhista
em geral (CLT, leis e portarias trabalhistas) e com aquelas publicadas

durante o estado de calamidade publica, com destaque para as Medidas



https://www.gov.br/pt-br/servicos/realizar-autodiagnostico-trabalhista
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Provisoérias 927/2020 e 936/2020.

Notas:
1. a MP 927/2020 perdeu sua validade em 19.07.2020 e

nao foiconvertida em lei. Veja uma sinopse deste

assunto.
2. a MP 936/2020 foi convertida na Lei 14.020/2020, com

alteracgdes.

Além de orientar as instituicbes sobre a observacdo da legislagdo do
trabalho, o objetivo do Autodiagnostico Trabalhista é contribuir para
promogao de ambientes mais saudaveis e seguros aos empregadores e,

sobretudo, aos trabalhadores.

Como e Quem

Nao € necessario ter uma conta no gov.br para realizar o autodiagndstico.
Basta acessara ferramenta digital, responder aos questionamentos e

utilizar os arquivos que o sistema produzir.

O tempo de preenchimento da avaliacédo é de 20 a 30 minutos, sendo que,
ao final, a ferramenta permite a criagdo de um plano de melhorias para a

empresa.

O autodiagnéstico foi desenvolvido para os empregadores, especialmente

pequenosempresarios.
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Entretanto, médias e grandes empresas, além de trabalhadores e

profissionaisautbnomos, também podem usar livremente a ferramenta.

FISCALIZACAO TRABALHISTA

A inspecdo do trabalho sera promovida em todas as empresas,
estabelecimentos e locais de trabalho, publicos ou privados, estendendo-
se aos profissionais liberais e instituicdes sem fins lucrativos, bem como

as embarcacdes estrangeiras em aguas territoriais brasileiras.

Ao Auditor-Fiscal do Trabalho sera fornecida Carteira de Identidade Fiscal

(CIF), que servira como credencial privativa, com renovagao quinquenal.

NORMAS GERAIS

O Auditor-Fiscal do Trabalho, munido de credencial, tem o direito de
ingressar, livremente, sem prévio aviso e em qualquer dia e horario, em

todos os locais detrabalho.

Os empregadores, tomadores e intermediadores de servigos, empresas,
instituicdes, associagdes, 6rgdos e entidades de qualquer natureza ou
finalidade sdo sujeitos a inspecao do trabalho e ficam, pessoalmente ou
por seus prepostos ou representantes legais, obrigados a franquear, aos
Auditores-Fiscais do Trabalho, o acesso aos estabelecimentos,
respectivas dependéncias e locais de trabalho, bem como exibir os

documentos e materiais solicitados para fins de inspecao do trabalho.

Nos casos de grave e iminente risco a saude e seguranga dos
trabalhadores, o Auditor- Fiscal do Trabalho atuara independentemente de

sua area de inspecao.




EXIBICAO DE CREDENCIAL

A exibigcdo da credencial € obrigatéria no momento da inspe¢ao, salvo
quando o Auditor-Fiscal do Trabalho julgar que tal identificacdo prejudicara
a eficacia da fiscalizacdo, hipétese em que devera fazé-lo apds a

verificagao fisica.

DUPLA VISITA

Os Auditores-Fiscais do Trabalho tém o dever de orientar e advertir as
pessoas sujeitasa inspecdo do trabalho e os trabalhadores quanto ao
cumprimento da legislagédo trabalhista, e observardo o critério da dupla

visita nos seguintes casos:

I - quando ocorrer promulgagao ou expedigao de novas leis, regulamentos
ou instrugdes ministeriais, sendo que, com relagdo exclusivamente a

esses atos, sera feita apenas a instrucdo dos responsaveis;




IT - quando se tratar de primeira inspecao nos estabelecimentos ou locais

de trabalho recentemente inaugurados ou empreendidos;

Il - quando se tratar de estabelecimento ou local de trabalho com até dez
trabalhadores, salvo quando for constatada infragcdo por falta de registro
de empregado ou de anotagdo da CTPS, bem como na ocorréncia de

reincidéncia, fraude, resisténcia ou embaraco a fiscalizacao; e

IV - quando se tratar de microempresa e empresa de pequeno porte, na

forma da lei especifica.

A autuacgao pelas infragées ndo dependera da dupla visita apds o decurso
do prazo de noventa dias da vigéncia das disposi¢gdes a que se refere o
item | ou do efetivo funcionamento do novo estabelecimento ou local de

trabalho a que se refere o item Il.

Apos obedecido o disposto no item Ill, ndo sera mais observado o critério

de dupla visita em relagdo ao dispositivo infringido.

A dupla visita sera formalizada em notificacdo, que fixara prazo para a
visita seguinte, na forma das instrucbes expedidas pela autoridade

nacional competente em matéria de inspecao do trabalho.

AUTO DE INFRACAO

A toda verificacdo em que o Auditor-Fiscal do Trabalho concluir pela
existéncia de violagdo de preceito legal deve corresponder, sob pena de
responsabilidade, a lavratura de auto de infracdo, ressalvado nas
hipéteses de dupla visita e na instauracdo de procedimento especial de

fiscalizagao.

. e infracin . | | licionado A assi



do infrator ou de testemunhas e sera lavrado no local da inspecgao, salvo
havendo motivo justificado que sera declarado no préprio auto, quando
entdo devera ser lavrado no prazo de vinte e quatro horas, sob pena de

responsabilidade.

PROCEDIMENTO ESPECIAL DE FISCALIZACAO

Considera-se procedimento especial para a agao fiscal aquele que objetiva
a orientagao sobre o cumprimento das leis de protecédo ao trabalho, bem

como a prevengao e o saneamento de infragdes a legislagao.

O procedimento especial para a acao fiscal podera ser instaurado pelo
Auditor-Fiscal do Trabalho quando concluir pela ocorréncia de motivo
grave ou relevante que impossibilite ou dificulte o cumprimento da
legislagao trabalhista por pessoas ou setor econdmico sujeito a inspegao

do trabalho, com a anuéncia da chefia imediata.

O procedimento especial para a acao fiscal destinado a prevencgao ou
saneamento de infragdes a legislagdo podera resultar na lavratura de

termo de compromisso que




estipule as obrigagdes assumidas pelo compromissado e os prazos para

seu cumprimento.

FISCALIZACAO INDIRETA
Poderao ser estabelecidos procedimentos de fiscalizacio indireta, mista,
ou outras que venham a ser definidas em instru¢cdes expedidas pela
autoridade nacional competenteem matéria de inspecao do trabalho.
Considera-se fiscalizacio indireta aquela realizada por meio de sistema
de notificacbes para apresentacdo de documentos nas unidades
descentralizadas do Ministério do Trabalho e Emprego.
Podera ser adotada fiscalizagdo indireta:

I - na execugao de programa especial para a agao fiscal; ou

I - quando o objeto da fiscalizacdo ndo importar necessariamente em

inspecgao no local de trabalho.

BASES

Decreto 4.552/2002 (alterada pelo Decreto 4.870/2003).

DEMISSAO POR JUSTA CAUSA — FALTA DE VACINACAO CONTRA A COVID-
19

O entendimento dos autores desta obra é que NAO é admissivel, dentro
do ordenamentojuridico atual, a dispensa por justa causa de empregado

por falta de vacinacéo deste contra a Covid-19.



http://www.normaslegais.com.br/legislacao/decreto4552_2002.htm
http://www.guiatrabalhista.com.br/legislacao/d4870.htm

Assim, para evitar reclamatorias trabalhistas, recomendamos que, caso
haja imperiosa necessidade, realizar a dispensa daquele empregado na
modalidade sem justa causa (pagando todos os direitos trabalhistas
habituais).

PDV - QUITACAO DE VERBAS TRABALHISTAS

A rescisao contratual do Plano de Demisséao Voluntaria - PDV/PAI devera
ser homologada normalmente pelo sindicato da categoria ou pelo
Ministério do Trabalho.

Consoante o estabelecido na OJ 270 do TST, o entendimento era de que,
nas transagdes extrajudiciais resultantes da adesao ao plano de incentivo
ao desligamento, a quitacao n&o poderia ultrapassar as parcelas dispostas

na rescisao contratual e no periodo ali especificado:




OJ 270 SBDI-1:

"N° 270 PROGRAMA DE |INCENTIVO A DEMISSAO
VOLUNTARIA. TRANSACAO EXTRAJUDICIAL. PARCELAS
ORIUNDAS DO EXTINTO CONTRATO DE TRABALHO.
EFEITOS. Inserida em 27.09.2002.

A transagéo extrajudicial que importa rescisdo do contrato de
trabalho ante a adesdo do empregado a plano de demissé&o
voluntaria implica quitagdo exclusivamente das parcelas e valores

constantes do recibo."”

Entretanto, o Supremo Tribunal Federal - STF deu novo norte a questao
em 30/04/2015,a0 julgar, com repercusséao geral, o Recurso Extraordinario
590.415/SC, tendo fixado a tese de que a transagao extrajudicial que
importa rescisdo do contrato de trabalho em razao de ades&o voluntaria
do empregado a plano de dispensa incentivada, enseja quitacao ampla
e irrestrita de todas as parcelas objeto do contrato de emprego, caso
essa condicao tenha constado expressamente do acordo coletivo
que aprovou o plano, bem como dos demais instrumentos celebrados

com o empregado.

Assim, havendo expressa condicdo de que a adesdo ao PDV/PAI dara
quitacao ampla e irrestrita a todas as parcelas objeto do contrato de
trabalho, ndo ha que se falar em qualquer possibilidade de futura
reclamatoria trabalhista por parte do empregado que fez a adesao
voluntaria (sem vicio), ja que a propria adesao deu quitacdo a todos os

seusdireitos.




Portanto, recomenda-se sempre que a empresa, ao propor PDV, faca a
inclusdo expressa, tanto no acordo coletivo quanto no TRCT, que “a
adesado a este Plano de Demissdo Voluntaria enseja quitagdo ampla e

irrestrita de todas as parcelas objeto do contrato de emprego”.

CONTRATOS COM AUTONOMOS E MEI

Um detalhe importante e esquecido é a elaboracdo dos contratos com
terceiros, autbnomos e Microempreendedores Individuais — MEI, para
afastar a possibilidade de descaracterizacdo da contratacdo e, por
conseguinte, a exigéncia de todas as verbas trabalhistas (como férias, 13°

salario e horas extras) por parte do contratado.

Esta contratacdo deve ser efetuada por escrito, assinada pelos
contratantes e por 2 testemunhas, estipulando clausulas de obrigacdes

reciprocas e que nao caracterizem vinculo empregaticio (como

subordinagdo e assalariamento).

AUTONOMO é todo aquele que exerce sua atividade profissional sem
vinculo empregaticio, por conta propria e com assungao de seus proprios
riscos. A prestacao de servigcos pode ser ndo sé de forma eventual, mas
também habitual. Isto porque o § 2° do art. 442-B da CLT (alterado pela

Lei 13.467/2017) dispbe que n&o caracteriza a



https://www.guiatrabalhista.com.br/tematicas/vinculoempregaticio.htm
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qualidade de empregado prevista no art. 3° da CLT o fato de o autbnomo

prestar servigos a apenas um tomador de servigos.

Entretanto, isso precisa ficar estipulado, ou seja, deve ser comprovado

com uma documentagédo adequada (contrato de prestagao de servigos).
A falta de contrato descaracteriza o vinculo autbnomo e caracteriza o
assalariamento, quando prestado de forma habitual. Veja noticia de

decisdo do TST relativa a descaracterizagcao do vinculo de auténomo:

Mantido o Vinculo de Motorista de Carga com Transportadora.

TRANSPARENCIA E IGUALDADE SALARIAL

Através da Lei 14.611/2023 foi determinada a publicagdo semestral de

relatérios de transparéncia salarial e de critérios remuneratérios pelas
pessoas juridicas de direito privado com 100 (cem) ou mais empregados,

relativamente a igualdade salarial entre mulheres e homens.

Nas hipéteses em que for identificada desigualdade salarial ou de critérios
remuneratorios, a pessoa juridica de direito privado apresentara e
implementara planode agdo para mitigar a desigualdade, com metas e
prazos, garantida a participagao de representantes das entidades sindicais

e de representantes dos empregados nos locais de trabalho.

Na hipétese de descumprimento das normas de transparéncia, sera
aplicada multa administrativa cujo valor correspondera a até 3% (trés por
cento) da folha de salarios do empregador, limitado a 100 (cem) salarios
minimos, sem prejuizo das sangbes aplicaveis aos casos de
discriminacdo salarial e de critérios remuneratorios entre mulheres e

homens.
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REGULAMENTACAO

Por meio do Decreto 11.795/2023 foi regulamentado os mecanismos de

transparéncia salarial e de critérios remuneratorios.

A publicacdo dos Relatérios devera ocorrer nos meses de margo e

setembro — e os dados e as informagdes constantes dos Relatérios

deverao ser:

—anonimizados, observada a protecdo de dados pessoais; e

— enviados por meio de ferramenta informatizada disponibilizada pelo

Ministério doTrabalho e Emprego.

PLR — PARTICIPACAO NOS LUCROS OU RESULTADOS

A participagao nos lucros e resultados devera ser objeto de negociagcao
entre a empresa eseus empregados mediante comissao paritaria por

estes escolhidas, nos termos do art.2°, inciso | da Lei 10.101/2000.
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De acordo com a Lei 10.101/2000, empresas e trabalhadores devem

escolher seus representantes para compor uma Comissdo, que vai
negociar a PLR, sem a necessidade de um representante do sindicato da

categoria profissional.

Tao logo o Acordo de Participagdo seja celebrado e apostas as
assinaturas, devera ser encaminhado ao Sindicato dos Trabalhadores

para que se proceda o arquivamento.

A distribuicdo dos valores resultantes da Participagdo nos Lucros ou
Resultados ndo sofre incidéncia de encargos trabalhistas e

previdenciarios.

Todavia, deve ser retido e recolhido o Imposto de Renda na Fonte,
conforme tabela especifica para o PLR. O célculo do IRF devera ser feito
em separado de qualquer outrorendimento percebido no més do eventual

pagamento.

O pagamento do resultado da Participagdo nos Lucros ou Resultados
nao podera serfeito em periodicidade inferior a um trimestre civil, ou mais

de duas vezes no mesmo ano civil.

O risco trabalhista que o gestor precisa evitar € que o PLR seja pago de

forma a nao respeitar a Lei 10.101/2000, especialmente no que tange a

falta de negociagao e registro do documento de acordo do PLR.

Portanto, o gestor deve providenciar, na implantagdo de PLR:

1. A existéncia de documento estipulando as regras do programa.
2. A comprovagédo do encaminhamento ao Sindicato dos
Trabalhadores dotexto assinado para fins de arquivamento.

3. Os calculos e demonstrativos utilizados, verificando se
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estao corretos,inclusive quanto ao rateio individual, por
empregado.

4. Eventual retengao do IRF sobre os pagamentos.
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