FREITAS MARTINHO

ADVOGADOS

ASPECTOS GERAIS DAS RELACOES
DE EMPREGO NO BRASIL

De modo geral, tanto a Constituicdo Federal quanto a Consolidacao das Leis do
Trabalho (CLT) estabelecem direitos e regras sobre relacionamentos entre
empregados e empregadores. Outras regras trabalhistas também estao
definidas em leis previdenciarias, em normas regulamentadoras expedidas pelo
Poder Executivo Federal, em estatutos internos de cada empresa e em acordos e
convencoes coletivas.

No Brasil, todos os empregados e empregadores sao considerados
“representados” por sindicatos. Isso significa que, independentemente de as
partes estarem ou ndo associadas a sindicatos, toda regra estipulada nas normas
coletivas de trabalho se torna obrigatéria para os empregadores e empregados
ligados aquele acordo coletivo, desde que das suas respectivas categorias
profissionais e econdmicas, bem como do seu territorio.

Como género, as normas coletivas de trabalho possuem duas espécies:

quando o sindicato dos empregados faz acordo com o sindicato dos
empregadores, € chamado de Convencao Coletiva de Trabalho; e

quando o sindicato de empregados faz acordo diretamente com a
empresa, € chamado de Acordo Coletivo de Trabalho.

Normalmente, tais acordos definem o aumento salarial anual por categoria,
estabelecem direitos e vantagens além daqueles ja definidos em leis.

PRINCIPAIS DIREITOS TRABALHISTAS

De acordo com a legislagao trabalhista brasileira, um empregado tem aos
seguintes direitos:

Reajuste salarial obrigatério uma vez por ano: esse incremento é baseado

n em um percentual estabelecido nas negociagdes coletivas de trabalho.
Esta taxa percentual prevalecera independentemente de os empregados e
empregadores em questdo serem filiados a tais sindicatos.

a 13° salario: valor igual a remuneracdao mensal do empregado, que pode ser
pago em até duas parcelas durante o ano.

n Periodo de 30 dias de férias a cada 12 meses de trabalho: Nesse periodo,

o empregado nao trabalha, mas recebe seu saldrio com o acréscimo de 1/3.

Sendo assim, no més de férias, o empregado tem direito a receber 133,33%

da média da sua remuneragao mensal dos ultimos 12 meses (incluindo o

valor contratual e a média de outros direitos pagos, por exemplo, horas
extras, adicionais etc.).
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Fundo de Garantia por Tempo de Servi¢co (FGTS): O empregador deve
efetuar o depdsito mensal exclusivamente as suas expensas, Nno
equivalente a 8% da remuneracdao do empregado, em conta bancaria
vinculada ao FGTS, operacionalizado pela Caixa Econémica Federal;

Vale-transporte: O empregador deve custear o transporte do empregado
que depende de transporte publico para se locomover até o trabalho,
podendo, para isso, descontar até 6% do salario base do empregado.

15 dias de licenca médica pagos pelo empregador: A partir dai, o Instituto
de Seguro Social (INSS) ficara encarregado de custear beneficio
previdenciario ao empregado durante o periodo necessario a sua
recuperacao;

Adicional de periculosidade: Acréscimo de 30% sobre o salario base do
empregado, nos casos em que trabalhador se ative em condigcoes
perigosas, definida em lei e regulamentada pelo Ministério do Trabalho;

Adicional de insalubridade: Acréscimo de 10%, 20% ou 40% do salario
mMinimo, nos casos de o empregado desenvolver suas atividades exposto a
condi¢cdes insalubres, conforme definicdo legal e regulamentacao do
Ministério do Trabalho;

Adicional noturno: Acréscimo de no minimo 20% sobre a hora diurna nos
casos de o empregado urbano trabalhar entre as 22h de um dia e 5h do
outro;

Hora noturna reduzida: A cada 52 minutos e 30 segundos trabalhados
durante o periodo noturno (22h - 5h), é considerado igual a 60 minutos
completos de trabalho.

Pagamento pelas horas extras: O tempo trabalhado além do previsto na
legislagcdo e ou contratualmente deve ser pago com um acréscimo de, pelo
menos, 50% do valor da hora normal.

Intervalo intrajornada: Se a jornada de trabalho for acima de 4h00 e até
6h00 por dia, deve ser concedido intervalo de no minimo 15 min; se houver
trabalho em tempo superior a 6h00 por dia, o empregado deve usufruir de
hora para descanso e se alimentacao.

Intervalo interjornada: Entre o término de uma jornada e o inicio de outra,
deve haver um intervalo de 11 horas consecutivas para descanso.

Descanso semanal remunerado: Pelo menos um dia de descanso a cada 7
dias, preferencialmente aos domingos, remunerado, mesmo sem ter
prestacao de servicos;

Licenca maternidade: Licenca da pessoa gestante ou adotante das
atividades laborais pelo periodo minimo de 120 dias, a fim de prestar
assisténcia ao filho;
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ﬂ Licenca paternidade: Licencga por 5 dias custeada integralmente pelo
empregador, quando a pessoa empregada nao for gestante e, em caso
de adogdao, ndo requerer o salario maternidade;

Estabilidade da gestante: Desde a concepcao até 5 meses apds o parto, o
empregador ndo pode dispensar a empregada sem justa causa.

n Multa de 40% sobre o FGTS: No caso de dispensa sem justa causa, o

empregado tem direito de receber do empregador uma indenizacdo
equivalente a 40% sobre o montante depositado na sua conta do FGTS ao
longo do contrato;

Se o empregador criar beneficios nao previstos em leis ou em norma coletivas,
tais vantagens, quando pagas habitualmente, podem se tornar um direito do
empregado. Isso significa que o empregador nao podera mais reduzi-las ou
exclui-las.

Além disso, existe diferenca entre salario e remuneracgao:

a Saldrio: valor que um empregador paga a um empregado pelo seu
trabalho; e

n Remuneracdo: conceito amplo que engloba o saldrio, adicionais, horas
extras, comissdes etc.

Essa diferenca é importante porque alguns direitos trabalhistas - como
contribui¢cdes previdenciarias, FGTS, verbas rescisorias e impostos retidos — sao
calculados com base na remuneracao do empregado e nao sobre seu salario.

No caso das contribui¢cdes previdenciarias, o empregador deve recolher ao INSS
até 28,8% do valor total da folha de pagamento. Taxas adicionais podem ser
aplicadas dependendo das atividades desenvolvidas pela empresa (por exemplo,
riscos relacionados a saude e seguranca).

JORNADA DE TRABALHO

Os empregados, como regra, estao limitados a trabalhar 8 horas por dia e 44
horas por semana, ao menos que seja negociado algum acordo sobre
compensacao de horas trabalhadas (acordo de compensacao de jornada) ou que
horas extras sejam pagas com um adicional de 50% ou outro percentual superior
estabelecido na norma coletiva.

Tal nimero de horas poderd ser reduzido dependendo das atividades
desenvolvidas pelo empregado, podendo haver regulamentacdao especifica
tanto em lei quanto em normas coletivas.

Toda empresa com mais de 20 empregados € obrigada a controlar a jornada de
trabalho dos empregados. Esse controle deve atender aos requisitos
estabelecidos pelo Ministério do Trabalho e deve refletir as horas trabalhadas.
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Existem excecdes previstas legalmente quanto a esse controle, a exemplo de
qguem exerce cargos de confianca, com poderes de mando e gestao, bem como
aqueles que exercem a atividade externamente ao estabelecimento empresarial
e que seja impossivel ao empregador efetuar tal controle.

Com as alteragdes introduzidas na CLT pela Lei n°® 13.467/2017 (conhecida como
Reforma Trabalhista), os empregadores podem estabelecer e negociar banco de
horas de trabalho por meio de acordo individual e escrito, pactuado entre a
empresa e cada um de seus empregados. Porém, a compensacao de horas
extras por esse tipo de banco de horas devera ocorrer no prazo de 6 meses. Caso
contrario, o empregador terd que pagar as respectivas horas com o adicional
aplicavel.

E possivel estabelecer que a compensacdo de horas ocorra em um prazo de até
12 meses, mas neste caso o banco de horas devera ser negociado com o sindicato
que representa os empregados. Caso as horas extras nao sejam compensadas
dentro desse prazo, o seu pagamento também sera devido.

CONTRATO DE TRABALHO INTERMITENTE

Desde 11 de novembro de 2017, a CLT prevé a possibilidade de que o contrato de
trabalho seja intermitente. Essa modalidade de contrato estipula uma relagao de
trabalho com subordinacdo direta (entre o empregador e o empregado), mas
nao de forma continua, pois varia entre periodos intermitentes de servico e de
inatividade, periodos esses definidos em horas, dias ou meses,
independentemente do tipo de atividade do empregador.

Este tipo de contrato deve ser escrito e indicar expressamente o valor da hora de
trabalho, observando o salario base da categoria ou a remuneracao dos demais
empregados do estabelecimento que exercam as mesmas atividades, seja em
contrato intermitente ou nao.

Para iniciar cada periodo de servi¢co, o empregador é obrigado a convocar o
empregado, por qualquer meio eficaz, com a antecedéncia minima de 3 dias. O
empregado é obrigado a responder a convocagdao em 1dia, dizendo se aceita ou
se recusa a atribuicao.

Ao término de cada periodo de servico, o empregado deve receber de imediato o
pagamento referente:

Ao salario proporcional ao tempo trabalhado;

ao proporcional de férias;

ao proporcional de 13° saldrio;

ao proporcional do descanso semanal remunerado; e

a adicionais, quando aplicaveis.
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Apods 12 meses de contrato, o empregado intermitente tera direito a 30 dias de
férias.

PARTICIPACAO NOS LUCROS OU RESULTADOS (PLR)

Se um programa de PLR respeitar os requisitos legais, o valor pago a um
empregado por meio desse programa nao € considerado parte de sua
remuneracdo. Isso € uma vantagem tanto para a empresa quanto para o
empregado. O PLR, no entanto, € limitado legalmente a 2 pagamentos por ano,
portanto, ndo pode ser pago com habitualidade.

Os pagamentos de PLR podem ser feitos com base em lucros especificos ou em
metas. Quando pagos por metas, devem ser apurados por critérios objetivos
expressamente descritos no programa.

Além disso, os pagamentos de PLR com base nos lucros podem ser pagos em
valores fixos, em percentuais sobre os salarios dos empregado, ou por meio de
participacao nos lucros auferidos pela empresa.

A estipulacao das regras deve se dar por meio de negociagao coletiva que podera
resultar em convencdo/acordo coletivo ou por meio de comissdo paritaria
formada dentro da préopria empresa, com a ciéncia e indicagao de representante
do sindicato.

CLAUSULAS DE CONFIDENCIALIDADE

A legislacdo trabalhista brasileira reconhece a obrigacao implicita de nao
divulgar informacodes confidenciais ou segredos comerciais de que um
empregado tenha conhecimento durante o curso da relagcao de trabalho. O
descumprimento desta obrigacao € considerado motivo de demissao por justa
causa, ainda que esse dever nao esteja explicito no contrato de trabalho. Em
alguns casos, tal obrigacdo permanece em vigor mesmo apds o término do
vinculo empregaticio, motivo pelo qual se recomenda ajuste dessa obrigagcao em
contrato de trabalho ou aditamentos.

CLAUSULAS DE NAO CONCORRENCIA

Nao ha legislacdo que regulamente as clausulas de nao concorréncia
(non-compete) estabelecidas nos contratos de trabalho ou nas rescisdes, mas
existem precedentes da Justica do Trabalho. Estabelecer no contrato quais
atividades sao proibidas ou definir limites territoriais e temporais razoaveis sao
medidas que aumentam a probabilidade de que tais clausulas sejam cumpridas,
além de estabelecer a respectiva indenizagao.

Além disso, recomenda-se que as clausulas de ndo concorréncia prevejam uma
multa por danos devidamente comprovados, a ser paga pelo empregado em
caso de descumprimento.



FREITAS MARTINHO

ADVOGADOS

No entanto, mesmo que tais disposicoes constem nos contratos de trabalho, os
tribunais podem permitir que um empregado trabalhe para uma empresa
concorrente, simplesmente aplicando a penalidade estipulada na clausula de
nao concorréncia.

E-MAIL CORPORATIVO

Uma minoria da Justica do Trabalho ainda entende que os e-mails corporativos
nao podem ser monitorados. No entanto, diversas decisdes consistentes
proferidas pelos Tribunais de Justica e pelo Tribunal Superior do Trabalho (TST)
estabelecem que o e-mail corporativo € de propriedade do empregador,
devendo ser utilizado apenas para fins profissionais, o que significa que pode ser
monitorado pelo empregador, desde que o empregado seja previamente
informado.

TERMINO DO CONTRATO DE TRABALHO

O fim da relacao de emprego sem justa causa deve ser precedido do aviso prévio,
ou seja, uma comunicagado escrita com a antecedéncia minima de 30 dias, pois o
empregado tem direito de se preparar para a mudanca.

O aviso prévio € o nome dado tanto para o ato da comunicagdo quanto para o
periodo em que o empregado permanecera trabalhando ja sabendo que sera
dispensado. A cada ano trabalhado, somam-se 3 dias no aviso prévio, o qual pode
chegar ao maximo de 90 dias. Caso o aviso prévio nao seja trabalhado, ele sera
pago no valor equivalente.

A falta de notificagcao prévia pelo empregador obriga-o a pagar ao empregado
demitido, o valor da remuneragdao que normalmente receberia nesse periodo
(aviso prévio indenizado).

Nesse caso de demissao sem justa causa, o empregado tem direito de receber as
seguintes verbas, comumente chamadas de rescisoérias:

a Saldo de salario;

n Férias vencidas e em aquisicdo, essas pagas proporcionalmente a 1/12
avos por més adquirido até a data da dispensa;

n 13° salario proporcional, calculado pela fracdo de 1/12 por cada més
trabalhado desde 1° de janeiro até o dia da rescisao;

n Multa no valor correspondente a 40% do saldo acumulado no FGTS do
empregado no dia do desligamento.

Além dessas, também podem ser devidas outras verbas, caso se verifiquem
situacoes particulares ou existam determinadas disposicdes nos contratos de
trabalho.
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As verbas rescisdrias devem ser pagas até o 10° dia apdés o desligamento,
independentemente da forma de dispensa ou do aviso prévio (trabalhado ou
indenizado).

TERMINO DO CONTRATO DE TRABALHO

POR ACORDO ENTRE AS PARTES

A legislacdao trabalhista brasileira permite que empregador e empregado
ponham fim no contrato de trabalho por consentimento mutuo. Nesse caso, o
empregador pagara ao empregado a multa do FGTS no valor de 20% (em vez de
40%) e metade do aviso prévio (se nao for trabalhado). Nessa hipdtese o
empregado nao tera direito ao beneficio do seguro-desemprego e podera sacar
até 80% dos valores depositados na sua conta vinculada ao FGTS ao longo do
contrato.

EFEITOS DO EMPREGADOR QUE PERTENCE A GRUPO ECONOMICO

De acordo com a legislacao trabalhista brasileira, um grupo econdémico é
composto por varias empresas que, apesar de terem personalidades juridicas
proprias, mantenham relacdao de coordenagao, administracao e controle comum.
Para efeitos das relagcdes trabalhista, as empresas que compdem tal grupo
econdmico respondem solidariamente pelas obrigagdes assumidas por cada
empresa do grupo em relagcao aos seus empregados.

EFEITOS DE FUSOES E AQUISICOES (M&A)

Os direitos e obrigacdes trabalhistas nao sdao afetados por fusdes ou aquisicoes,
apesar das alteragdes na estrutura societaria original. Assim, a empresa
sucessora devera observar atentamente os termos dos contratos de trabalho
originarios, pois respondera pelas pendéncias trabalhistas judiciais ou
extrajudiciais.

TERCEIRIZACAO

Até marco de 2017, a terceirizacao no Brasil era regulada pela jurisprudéncia do
Tribunal Superior do Trabalho (Sumula n° 331). As empresas nao podiam
terceirizar sua atividade fim, o que costumava ser interpretado como se o
prestador de servigcos estivesse trabalhando sob supervisdao direta dos
empregados da empresa contratante. Além disso, a contratante tinha
responsabilidade subsidiaria por quaisquer dividas trabalhistas da prestadora de
servicos para com seus empregados.

Contudo, em 31 de marco de 2017, entrou em vigor a Lei n° 13.429/2017 - Lei da
Terceirizagdo (posteriormente complementada pela Reforma Trabalhista) —,
possibilitando a terceirizagcao de qualquer atividade, inclusive da atividade fim
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da empresa contratante de servicos, mantendo-se a responsabilidade
subsidiaria dessa empresa quanto aos direitos trabalhistas dos empregados da
prestadora.

A Lei da Terceirizagdo também definiu os requisitos especificos a serem
observados pela empresa prestadora de servicos, que deve:

ﬂ estar inscrita no CNPJ;
n estar registrada nos orgaos oficiais competentes; e

n possuir capital social compativel com o nimero de funcionarios.

Além disso, de acordo com essa legislacdo, ndo pode ser contratada para
prestacao de servigcos a empresa cujos proprietarios ou soécios ja atuaram como
empregado a empresa contratante nos ultimos 18 meses.

DISCRIMINACAO

A Lei n°® 7.716/1989 estabelece que negar ou impedir emprego a alguém com
base na raga é crime, punido com reclusao de dois a cinco anos. Além disso, a
Constituicdo Federal Brasileira proibe a discriminacéo racial, e a Lei n° 9.029/1995
estabelece regras especificas sobre discriminacao com base em sexo, raca ou
idade.

Além do proéprio profissional afetado, os sindicatos e o Ministério Publico do
Trabalho estdo autorizados a ajuizar acgdes judiciais por discriminacao,
reivindicando especificamente o pagamento de indenizagdo por danos morais
pela discriminagao.

ASSEDIO SEXUAL

A Lei n° 10.224/2001 estabelece que o assédio sexual é crime punivel com
reclusdao de um a dois anos. Algumas cidades contam com delegacias de policia
especializadas em crimes contra as mulheres, que tendem a ser
estatisticamente as principais vitimas desse tipo de assédio.

Além das repercussdes nas esferas civis e penais, o assédio sexual é considerado
uma violagcao da relagao de trabalho pelo empregador, dando aos empregados
um motivo legitimo para por fim ao contrato de trabalho e conferindo-lhes o
direito de receber todas as verbas rescisérias. Adicionalmente, o empregado
ofendido podera ingressar com acgao trabalhista, pleiteando indeniza¢do por
danos morais.
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IGUALDADE DE PAGAMENTO (PARIDADE SALARIAL)

A legislacao trabalhista brasileira (artigo 461 da CLT) estabelece o pagamento de
salarios iguais para empregados com o mesmo cargo, mesma competéncia
técnica e mesma produtividade, no mesmo local de trabalho. Excecao feita nos
casos em que o empregado com o maior salario esteja trabalhando no mesmo
cargo por periodo superior a 2 anos.

Porém, existem excecgdes, como o caso de a empresa possuir quadro de carreira
e obedecer aos critérios de promocao, de antiguidade e de merecimento
previstos nos paragrafos 2° e 3° do artigo 461 da CLT.

No ano de 2023, foi alterada a legislagcao trabalhista para incluindo que se a
diferenca salarial se der em decorréncia de motivo de raca, sexo, etnia, origem ou
idade, além das diferencas salariais em si que o empregado tem direito, é
possivel ser indenizado por danos morais a depender de cada caso concreto,
podendo ainda o empregador ser penalizado com multa de até 10 vezes o salario
devido ao empregado, que soma dobrada em caso de reincidéncia.

ESTABILIDADE NO TRABALHO

Alguns empregados podem adquirir o direito a estabilidade proviséria no
emprego, o que significa que sé poderao ser dispensados no caso de um justo
motivo previsto legalmente. Os principais tipos de estabilidade no trabalho
decorrem dos seguintes motivos:

gravidez: desde a concepc¢do até 5 meses apds o nascimento da crianga;

eleicao para dirigente sindical: desde o registro da candidatura até 1 ano
apos o término do respectivo mandato;

eleicdo para membro da Comissdo Interna de Prevenc¢ao de
Acidentes (CIPA): desde o registro da candidatura até 1 ano apds o
término do respectivo mandato;

acidente de trabalho: 1 ano apds o término do beneficio concedido
pelo INSS; e

doenca adquirida no trabalho ou em decorréncia dele: 1 ano apds o
término do beneficio concedido pelo INSS.

Com as alteragcdes implementadas pela Reforma Trabalhista, as empresas
com mais de 200 empregados permitirao que elejam representantes, os
quais também terao direito a estabilidade no trabalho, desde o registro da
candidatura até 1 ano apods o término do mandato.
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APRENDIZES

De acordo com a Lei n° 10.097/2000, as empresas devem contratar aprendizes
para o desempenho de funcdes que exijam qualificacdo profissional, na
proporcao de 5% a 15% de seu quadro de empregados.

O jovem aprendiz deve estar matriculado em curso profissionalizante em
instituicdes de ensino devidamente habilitadas para tanto e ndo pode trabalhar
em ambientes insalubres, desempenhar atividades perigosas ou em periodo
noturno, devendo ter de 14 a 24 anos idade, ou sem limitagao etaria em caso de
pessoa com deficiéncia.

PESSOAS COM DEFICIENCIA

De acordo com a Lei n° 8213/1991, o empregador deve reservar uma
porcentagem de cargos para pessoas com deficiéncia. Esse percentual é
determinado de acordo com o porte da empresa, da seguinte forma:

' Até 200 funcionarios: 2% das vagas reservadas para pessoa com
deficiéncia

a De 201 a 500 funcionarios: 3% das vagas reservadas para pessoa com
deficiéncia

n De 501 a 1.000 funcionarios: 4% das vagas reservadas para pessoa com
deficiéncia

n Mais de 1.000 funcionarios: 5% das vagas reservadas para pessoa com
deficiéncia

PRAZOS DE PRESCRICAO DAS PRETENSOES

EM RELACAO AOS DIREITOS TRABALHISTAS

O empregado que pretende ajuizar uma ag¢do contra seu empregador,
sustentando a violacdo de qualquer um dos seus direitos trabalhistas, terd o
prazo de 2 anos contados a partir do término do vinculo de emprego,
considerando a data final da projecao do aviso prévio.

Existem excecoes a tal regra, como em casos de doengas em decorréncia do
trabalho e em acidentes de trabalho, situagcdées em que o inicio do prazo
prescricional de pretensdes indenizatérias passa a ser a partir da efetiva
ciéncia da vitima dos danos que |lhe foram causados.
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Além disso, ha uma limitacao prescricional retroativa de 5 anos, ou seja, o
empregado so podera reivindicar os direitos que estiverem dentro desse periodo,
gue é contado partindo da data em que ajuizou a ag¢ao judicial.

Por fim, as pretensdes meramente declaratérias (exemplo: declaragcao de vinculo
de emprego) sao imprescritiveis.

Esse conteudo possui fins meramente informativos e ndo se destina a consulta ou
orientag¢do juridica, bem como ndo vincula ao resultado de qualquer ag¢do judicial ou
demanda em dmbito administrativo (Ministério do Trabalho, Ministério Publico do Trabalho
ou outros orgdos), e nem mesmo reflete a andlise de caso concreto a ndo ser aqueles
expressa e eventualmente citados, bem como se alinha das decisées reiteradas
(jurisprudéncia) dos Tribunais Trabalhistas na atualidade.

Atualizado em 11.08.2023



