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INTRODUCAO

O objetivo desta nota técnica é tratar dos temas que fo-
ram objeto da Reforma Trabalhista e seus impactos para
o setor hospitalar. Elaborada em janeiro de 2018 pelo
escritério de advocacia Machado Nunes, foram conside-
radas as mudangas propostas apds a Reforma e os ques-
tionamentos do Grupo de Trabalho Legal Regulatério da
Anahp — Associacdao Nacional de Hospitais Privados.

Para facilitar a compreensao, a nota técnica foi estru-
turada em trés partes - um sumadrio executivo, com um
resumo das principais mudangas; o detalhamento de
cada tema da Reforma em 16 capitulos; e, por ultimo,
um compilado de perguntas e respostas, elaborado com
base nos questionamentos encaminhados pelos associa-
dos da Anahp.

Aintengdo da Anahp é disponibilizar um material de facil
acesso para seus associados e, na medida do possivel,
colaborar com a interpretagcdo da Reforma Trabalhista. A
despeito de este material contar com o apoio de advo-
gados, recomendamos que cada um dos associados da
Anahp sujeite qualquer modificagdo de sua estrutura e
forma de contratagdo ao seu departamento juridico in-

terno e dirigentes responsaveis, pois a realidade de cada
instituicdo pode modificar a orientagdo acerca do tipo
de estrutura que deve ser implementada.

Ao modificar sua estrutura interna para adequa-la a
nova legislagdo trabalhista, cada entidade deve ponde-
rar quais tipos de risco esta disposta a correr e quais
medidas sdao mitigadoras desses riscos. Paralelamente,
recomenda-se o acompanhamento do posicionamento
dos Tribunais Regionais do Trabalho (TRT) e do Tribunal
Superior do Trabalho (TST), justamente para avaliar se
as modificagBes implementadas estdo de acordo com a
visdo das cortes trabalhistas.

Ao avaliar a presente nota técnica, os associados da
Anahp também devem considerar que ha a perspectiva
de o TST adequar suas sumulas a nova realidade legal e,
ainda, que a Medida Proviséria n2 808, de 14 de novem-
bro de 2017 (MP n2 808/2017), que ja promoveu modi-
ficagdes na Lei n2 13.467, de 13 de julho de 2017 (Lei n2
13.467/2017), ainda tramitard no Congresso Nacional,
de modo que o texto final da Reforma Trabalhista pode-
ra sofrer alteragdes.
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Sumario Executivo

Formas de Rescisao do Contrato de Trabalho

» Antes da reforma

Quatro hipdteses de Rescisdo do Contrato de Trabalho:
(a) Sem justa causa

(b) Com justa causa (rol taxativo do art. 483 da CLT)

(c) Pedido de demisséo feito pelo empregado

(d) Rescisdo indireta do contrato de trabalho pelo
empregado

» Pos-reforma

A rescisdo com justa causa foi acrescida mais uma hipé-
tese: a perda de habilitagdo ou dos requisitos estabele-
cidos em lei para o exercicio da profissdo em virtude de
conduta dolosa (com inten¢do) do empregado.

Criada mais uma modalidade de rescisdo de contrato de
trabalho: a efetuada de comum acordo. Com a revogagao
do §19, do art. 477, ndo existe mais a obrigatoriedade de
comparecimento no Sindicato ou Delegacia do MTE.

Cautelas

Empregado deve apresentar carta de proprio punho requisi-
tando a rescisao do contrato de trabalho por comum acordo.
Explicar ao empregado que a rescisdo do contrato de trabalho
por comum acordo ndo da direito ao seguro desemprego.

O empregado recebera apenas metade do aviso prévio, se
indenizado, a multa do FGTS sera de 20%.

O empregado tera direito a levantar 80% do valor dos depo-
sitos do FGTS. Quanto a ndo homologagdo da rescisdo, ainda
que ndo haja mais obrigatoriedade legal, é preciso consul-
tar a convencdo da categoria, para se certificar quanto a
auséncia de obrigatoriedade. Para que ndo se alegue alguma
nulidade, é interessante verificar a possibilidade de homolo-
gacdo perante orgdo de classe.

Homologacao da Rescisao de Contrato de Trabalho

» Antes da reforma

Empregados com mais de um ano de contrato de traba-
lho tinham que ter a rescisdo homologada em sindicato
ou no Ministério do Trabalho e do Emprego (MTE).

» Pos-reforma

Com a Reforma Trabalhista, foi revogado o §19, do art.
477, ndo persistindo, portanto, a obrigatoriedade de
comparecimento no Sindicato ou Delegacia do MTE
para homologag¢do da rescisao.

Quanto a ndo homologacdo da rescisdo, ainda que ndo
haja mais obrigatoriedade legal, é preciso consultar

a convencdo da categoria, para se certificar quanto a
auséncia de obrigatoriedade.

Para que ndo se alegue alguma nulidade, é interessan-
te verificar a possibilidade de homologagéo perante
orgdo de classe.



Prazo para pagamento de Verbas Rescisorias

» Antes da reforma

Dois prazos para pagamento das verbas rescisorias.

» Pos-reforma

Instituiu prazo Unico para pagamento da verba rescisé-
ria: 10 dias, contados do término do contrato.

Dispensa Coletiva e Autorizacao de Entidade Sindical

» Antes da reforma

As turmas do TST firmaram entendimento de que a dis-
pensa coletiva deve ser, necessariamente, precedida de
negociagao com o sindicato dos empregados

Remuneracao

» Antes da reforma

Ajuda de custo e diarias para viagem integravam o saldrio
guando o valor ultrapassava 50% do saldrio do emprega-
do. (Simula TST 101).

» Pos-reforma
Dispensa a autorizagdo prévia da entidade sindical.

Cautela

Muitas instituicdes tém sido questionadas quanto as
demissdes coletivas sem envolvimento do sindicato dos
empregados.

Recomenda-se que seja avaliado o impacto social e
econdmico para cada caso.

» Pos-reforma

Os valores pagos a titulo de ajuda de custo e diarias
para viagens, o auxilio alimentacdo (vedado seu paga-
mento em dinheiro) e os prémios ndo integram salario.

Cautelas

Ajuda de custo e diarias de viagens devem ser conce-
didas em adequacdo as atividades desenvolvidas pelos
empregados e as necessidades da empresa.



Prémio

» Antes da reforma

Na&o havia definicdo legal de prémio. A jurisprudéncia
construiu entendimento vinculando a concessdo do
prémio ao atingimento de indices individuais de produti-
vidade, qualidade ou lucratividade.

Equiparacao Salarial

» Pos-reforma

Além de excluir o prémio do salario, a Reforma Traba-
Ihista trouxe a defini¢do legal do conceito, qual seja:
“as liberalidades concedidas pelo empregador, até duas
vezes ao ano, em forma de bens, servigos ou valor em
dinheiro a empregado ou a grupo de empregados (...)
em razdo de desempenho superior ao ordinariamente
esperado no exercicio de suas atividades.”

Cautelas

Instituir politica de prémios que garanta a comprovagao
do desempenho individual do empregado.

Limitar a concessdo de prémio a duas vezes por ano.

» Antes da reforma

Equiparagao salarial era reconhecida para empregados
localizados na mesma localidade e cuja diferencga de
tempo de servigo nao fosse superior a 2 anos.

» Pos-reforma

Equiparacao salarial vinculada ao estabelecimento ao qual
o empregado estd vinculado, ndo mais a mesma localida-
de. Para que nao seja devida a equiparagao, a diferenca de
tempo de servico para o paradigma deve ser superior a 4
anos, e de tempo de fungdo superior a 2 anos.

Gratificacao de Funcao - permanéncia

» Antes da reforma » Pos-reforma

Entendimento do TST de que a gratificacdo de funcdo, se

recebida pelo empregado por mais de 10 anos incorpora-
va o salario do empregado, mesmo que retorne ao cargo

“anterior”.

A Reforma Trabalhista autoriza a exclusdo da gratifica-
¢do de funcao.



Livre Estipulacao do Contrato de Trabalho

» Antes da reforma

Jurisprudéncia firmou entendimento de que essa negocia-
¢do deveria ocorrer por acordo e/ou convengdo coletiva.

Intervalo

» Antes da reforma

Intervalo intrajornada tinha que ter a duragdo de, ao
menos, 1 hora (jornadas acima de 6 horas). A conces-
sao de intervalo intrajornada inferior, independente-
mente do periodo suprimido, implicava no pagamento
integral da hora com acréscimo de adicional.
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» Pos-reforma

Para os empregados com diploma superior e que rece-
bem salario mensal igual ou superior a 2 vezes o limite
maximo dos beneficios do Regime Geral de Previdéncia
Social (atualmente, o equivalente a R$ 11.062,62), é au-
torizada a negociagdo de certas condigdes, as mesmas
hipdéteses indicadas no item 12 desta nota.

» Pos-reforma

Possibilita a redugdo do intervalo de 1 hora para 30
minutos, desde que previsto em Acordo e/ou Convengdo
Coletiva.

Cautela

Ao reduzir o intervalo concedido, é necessario avaliar
o tipo de atividade desenvolvida e as pausas demanda-
das, seja para garantir a seguran¢a do empregado, ou
para garantir a seguranga do préprio paciente assistido.



Banco de Horas

» Antes da reforma » Pos-reforma

O banco de horas dependia de acordo e/ou convengdo Manteve a regra do banco de horas anual anterior-
coletiva. As horas remanescentes deviam ser compen- mente previsto na CLT, que pode ser realizado por
sadas em, no maximo, 1 ano. O limite de horas traba- Acordo e/ou Convengdo Coletiva.

Ihadas por dia era de 10 horas. Criou o banco de horas semestral, permitindo a

compensag¢do em até 6 meses. Para essa categoria
de banco de horas semestral é permitido o Acordo
Individual, acordo e/ou convengdo coletiva.

Compensacao
» Antes da reforma » Pos-reforma
Era permitida a compensagdo na categoria semanal. Permitiu a compensagdo mensal, possibilitando o tra-
Amplamente aplicada para que o empregado nao tra- balho aos sdbados de forma alternada.

balhasse aos sabados.

Licenca para prorrogacao de jornada

em atividades insalubres

» Antes da reforma » Pos-reforma

A CLT exigia que as prorrogacoes de jornadas em ati- Excetuou a necessidade de licenca prévia para em-
vidades insalubres fossem efetuadas apés licenga das pregados que laboram na jornada 12X36, bem como
“autoridades competentes em matéria de higiene do nas hipoteses em que houver acordo ou convengao
trabalho”. coletiva.
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Jornada 12 X 36

» Antes da reforma

N&do havia previsdo legal. O TST editou a SiUmula 444
que concluiu pela legalidade desse tipo de jornada,
desde que firmado por acordo e/ou convengdo coleti-
va, assegurando, ainda, a remunera¢do em dobro nos
feriados.

Trabalhador Autonomo

» Antes da reforma

Ndo havia previsdo legal.
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» Pos-reforma

A “nova” CLT dispOs expressamente sobre a jornada
12X36, que deve ser estipulada por acordo e/ou con-
vencdo coletiva, com excecdo do setor da saude, que
pode institui-la por acordo individual.

Previu, ainda, a desoneragdo ao empregador de pagar
em dobro pela jornada aos domingos e feriados, inclui-
do o adicional noturno.

Cautela

a MP n2 808/2017 trouxe modificagcbes significativas a
jornada 12X36. Ha argumentos fortes a manutenc¢do de
entendimento sedimentado pelo TST pelo pagamento
da remuneragdo em dobro nos feriados.

» Pos-reforma

Possibilidade de contratagdo de auténomo sem confi-
gurar vinculo empregaticio, sendo vedada a exclusivi-
dade.

Cautela

No relacionamento com o autdnomo, as entidades
devem garantir que ndo sejam preenchidos os requisi-
tos da relagdo de emprego (pessoa fisica, pessoalidade,
subordinagdo, ndo eventualidade e onerosidade).

O tema foi modificado pela MP n2 808/2017 e estd
sujeito a modificagGes pelo Congresso Nacional.



Trabalhador Autonomo

» Antes da reforma

N3o havia previsao legal.

Ferias

» Pos-reforma

Possibilidade celebragdo de contrato de trabalho
intermitente, caracterizado como prestagao de servi-
¢os, pelo empregado, com subordinagdo, de forma ndo
continua, com alternancia de periodos de prestagao de
servigos e de inatividade.

Cautela

Ha grandes chances de esse tipo de contrato de traba-
lho ser considerado ilegal pelas cortes trabalhistas. Para
evitar o pagamento do periodo de inatividade, reco-
menda-se que as instituicdes hospitalares respeitem

os intervalos interjornadas, intrajornadas e a jornada
maxima de 8 horas didrias e 44 semanais. Na pedida do
possivel, esses trabalhadores devem ser contratados
para um periodo Unico durante aquele dia, evitando,
assim, a caracterizagdo do periodo de inatividade como
“tempo a disposicao”.

» Antes da reforma

A “antiga” CLT dispunha que apenas em casos excep-
cionais as férias podiam ser concedidas em 2 periodos,
sendo que um deles ndo poderia ser inferior a 10 dias
corridos.

» Pos-reforma

Se houver concordancia do empregado, as férias poderdo
ser em até 3 periodos, sendo um deles de, ao menos, 14
dias.

Ficou vedado o inicio de férias no periodo de 2 dias que
antecedem o feriado.
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Afastamento de Gestantes e Lactantes de Locais Insalubres

» Antes da reforma » Pos-reforma

Gestante e lactante deveriam ser afastadas de ativida- A Reforma excluiu o afastamento imediato de lactante de

des em locais insalubres. atividades Insalubres, que devera ser afastada se apresentar
atestado emitido por médico de confianga da empregada
lactante.

A gestante que atua em local insalubre em seu grau
maximo devem, obrigatoriamente, ser afastada. Para os
demais casos, a gestante podera continuar trabalhando
desde que apresente, voluntariamente, atestado de médi-
co de sua confianca.

Comissao de Empregados

» Antes da reforma » Pos-reforma

Sem previsdo legal. Determinou que as empresas com mais de 200 empre-
gados devem assegurar a constituicdo de Comissao de
Representantes de Empregados.

Prevaléncia do Negociado sobre o Legislado

» Antes da reforma » Pos-reforma

Sem previsdo legal. Previsdo de que determinados temas podem ser nego-
ciados em acordo e/ou convencdo coletiva.

A reducdo de jornada ou salario deve ser precedida de
negociagdo especifica, com protecdo ao empregado
contra dispensa imotivada durante o prazo de vigéncia do
instrumento.
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Contribuicao Sindical

» Antes da reforma

Obrigava que todas as entidades pagassem contribui-
¢do sindical.

Acordo Extrajudicial

» Pos-reforma

Prevé que contribuicdo é devida aos sindicatos
pelos participantes.

Cautela

As instituicdes devem avaliar se os acordos e/ou con-
vengdes coletivas vigentes preveem a obrigatoriedade
de pagamento de contribuigdes.

Ha entendimento do STF, com fundamento na Cons-
tituicdo Federal, de que a contribuicdo sindical tem
natureza tributaria. Assim, para muitos juristas essa
contribuicdo so poderia ser excluida por lei comple-
mentar.

» Antes da reforma

Sem previsdo legal.

Terceirizacao

» Pos-reforma

Previu a possibilidade de as partes firmarem acordo
extrajudicial, que podera ser homologado pela Justi-
¢a do Trabalho.

» Antes da reforma

Sumula 331
Vedagao a terceirizagdo da atividade-fim.

» Pos-reforma

Autoriza a terceirizagdo de qualquer atividade,
desde que ndo sejam preenchidos os requisitos da
relagdo de emprego (pessoa fisica, pessoalidade,
subordinagdo, ndo eventualidade e onerosidade).
N3do estd autorizada a pejotizagao.
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Ndo é incomum escutarmos por ai que a Reforma Traba-
Ihista era extremamente necesséria ao pais, pois a Consoli-
dacdo da Lei dos Trabalhos (“CLT”), instituida pelo Decreto-
-Lei n2 5.452, de 12 de maio de 1.942, foi editada para uma
realidade muito diversa da atual.

Historicamente, na década de 1940, mais de 60% da po-
pulagdo brasileira era rural e, grande parte, analfabeta. A
despeito de ter sofrido inUmeras modificagdes ao longo
dos seus 65 anos de vigéncia, a interpretagdo que a Justica
do Trabalho para alguns dispositivos legais causava grande
inseguranca juridica aos empregadores.

N&o por menos a Lei n2 13.467/2017, que instituiu a referi-
da reforma, trouxe diversos recados as cortes trabalhistas,
seja no que se refere a edi¢do de stimulas, que ndo pode-
rao mais “criar obrigagdes que ndo estejam previstas em
lei”, seja no que se refere a responsabilizagdo de ex-sécios
pelos débitos trabalhistas da sociedade, limitadas agora ao
periodo em que a pessoa figurou como sécio.

A despeito de ter esclarecido muitos pontos, a Lei n?
13.467/2017 tem diversos dispositivos que estdo sendo
contestados no Supremo Tribunal Federal e em outros
meios, especialmente os relacionados ao trabalho inter-
mitente, e trouxe uma série de novos questionamentos,
como, por exemplo, a respeito da gratuidade da justica, da
natureza tributaria da contribui¢do sindical, da compensa-
¢ao de horas por banco de horas por meio de acordo indi-
vidual, dentre outros.

A presidéncia do TST divulgou que, até o final de feverei-
ro de 2018, as sumulas da corte trabalhista que tratam de
matérias modificadas pela Reforma Trabalhista serdo revi-
sadas. Nesse sentido, vale destacar que existe sessao de-
signada para o inicio do ano, a fim de discutir temas que
abrangem tépicos como custas processuais, preposto, re-
velia, seguro-desemprego, horas in itinere, férias, diarias e
intervalo intrajornada, entre outros.

A despeito da inten¢do do TST, ndo podemos deixar de
mencionar que a Reforma Trabalhista também implemen-
tou mudangas na forma de o TST editar sumulas. Pelo novo
texto normativo (alinea “f” do Inciso | do Art. 702), a edi-
¢do ou alteragdo de simulas pode ser feita apenas para os
casos em que a matéria ja tenha sido decidida de forma
idéntica por unanimidade em, ao menos, dois tergos das
turmas, em dez sessées diferentes em cada uma delas.

A Reforma Trabalhista
e a Inseqguranca Juridica

Diante deste cenario, vislumbra-se a possibilidade de o
TST ter que aguardar o processamento de processos ju-
diciais em mais de 5 turmas para, efetivamente, editar
ou revisar simulas. Assim, até mesmo a viabilidade de
o TST revisar imediatamente as suas simulas, mesmo
as que abordem temas objeto da Reforma Trabalhista,
é questiondvel.

H4 de se considerar, ainda, que a MP n2 808/2017 ain-
da tramitard no Congresso Nacional e podera ou ndo ser
convertida em lei. Assim, temas como (a) jornada 12 X
36; (b) danos extrapatrimoniais; (c) afastamento de ges-
tante e lactante de local insalubre; (d) contratagdo de
auténomo; (e) contrato intermitente e (f) aplicagdo das
novas disposi¢Oes legais aos contratos de trabalho vi-
gentes, dentre outros, poderdo sofrer modificagdes em
curto espago de tempo.

Ndo podemos deixar de mencionar que, dentre todos,
0 que mais contribui para a inseguranga juridica é o que
trata da aplicabilidade da Reforma Trabalhista aos contra-
tos de trabalhos vigente. Ao editar a MP n2 808/2017, o
Poder Executivo tentou afastar esta divida ao prever, de
forma expressa, que a Lei n2 13.467/2017 é aplicavel em
sua integralidade para os contratos de trabalho vigentes.
Afinal, havera aplicagdo de lei nova a situagdo contratual ja
em curso? Os contratos de trabalhos em curso deverdo ser
aditados? Se sim, em quais aspectos?

Primeiramente, deve-se considerar o disposto no artigo
468 da CLT, que veda (a) alteragdo unilateral do contrato de
trabalho; e (b) alteragdo de contrato de trabalho que con-
figure prejuizo ao trabalhador. Assim, cada entidade deve
avaliar quais dispositivos dos contratos de trabalho vigen-
tes que pretende modificar e se essa modificagdo podera
ou nao ser prejudicial ao empregado.

Também devem ser analisadas as convengdes e acordos
coletivos mantidos, especialmente quanto a sua vigéncia,
pois como sera indicado no tépico 12, a “nova” CLT trouxe
a possibilidade de prevaléncia do “negociado sobre o legis-
lado”, em relagdo a certas matérias. Assim, caso as conven-
¢Bes e acordos coletivos mantidos pela entidade confiram
beneficios aos empregados, deve-se ponderar a adequa-
¢do dos contratos de trabalho a essas tratativas coletivas,
pois querendo ou ndo, ganharam maior peso.



Aspectos mais controvertidos da reforma trabalhista

® Aplica¢do da “nova” CLT aos contratos de trabalho
vigentes

e Contrato de Trabalho Intermitente

® Revisdo de simulas pelo TST

Antes da Reforma Trabalhista, a CLT trazia apenas 4 for-
mas de término do contrato de trabalho, elencando 12
motivos a rescisdo por justa causa. A Lein® 13.467/2017,
além de acrescer mais uma hipdtese a dispensa por justa
causa, adicionou ao ordenamento juridico a rescisdo por
acordo entre as partes.

Neste tdpico, apresentaremos um breve resumo de cada
uma das modalidades de rescisdo de contrato de traba-
Iho vigentes, destacando as suas especificagdes, ao final,
apresentando alguns comentdrios sobre as modificagdes
da Reforma Trabalhista, no tocante as alteragGes para pa-
gamentos e formas de extingdo do contrato de trabalho.

Dispensa sem Justa Causa por Iniciativa do Empregador:

A dispensa sem justa causa de empregado pode ocorrer
nas hipdteses em que este ndo esteja gozando de esta-
bilidade prevista em lei ou em acordos ou convengdes
coletivas.

Pedido de Demissdao pelo Empregado:

Consiste na manifestagdo de vontade do empregado em
extinguir o contrato de trabalho. Nesse caso, o empre-
gador deve pedir ao empregado que apresente carta de
demissdo lavrada de préprio punho. O empregado ndo
terd direito ao valor de multa sobre o FGTS e seguro de-
semprego, de modo que o aviso prévio podera ser traba-
Ihado ou descontado do valor da rescisdo.

Dispensa do Empregado com Justa Causa (rol taxativo
previsto no artigo 482 da CLT):

A dispensa por justa causa s6 pode ser aplicada nas 13 hi-
poteses elencadas no artigo 482 da CLT. A ultima hipdtese
foi incluida pela reforma trabalhista e é bem pertinente
para o setor da saude: o empregado podera ser dispensa-
do por justa causa se perder a habilitagdao ou os requisitos
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Cautela: A conversdo da MP n? 808/2017, que alterou
diversos pontos da CLT, tramita no Congresso Nacional
e ainda pode sofrer modificagoes.

Formas de Rescisao
do Contrato de Trabalho

estabelecidos em lei para o exercicio da profissao, desde
que tal perda decorra de conduta dolosa do empregado.

Ressalvados os casos graves devidamente tipificados no
rol taxativo do artigo 482 da CLT, a dispensa com justa
causa sempre deve ser precedida da avaliagdo de me-
didas disciplinares com punig¢Ges gradativas, de acordo
com a gravidade do ato cometido.

Rescisdo Indireta do Contrato de Trabalho pelo Empre-
gado (ou justa causa do Empregador) (rol taxativo pre-
visto no artigo 483 da CLT):

Trata-se da justa causa patronal aplicdvel as situagGes
em que o empregado pratica falta grave o suficiente
para impedir a continuidade do contrato de trabalho, de
acordo com o rol taxativo previsto no artigo 483 da CLT.

Rescisdo por Comum Acordo entre Empregado e Em-
pregador (artigo 484-A da CLT):

A extingdo de contrato de trabalho por comum acordo
foi introduzida pela Lei n? 13.467/2017, ao acrescer o
artigo 484-A a CLT.

Nessa modalidade de rescisdo contratual, o empregado
nao tera direito ao seguro desemprego, mas fara jus a me-
tade do aviso prévio, se indenizado, bem como a metade
da multa devida pelo empregador, calculada sobre o saldo
remanescente do Fundo de Garantia do Tempo de Servigo
(“FGTS”), que, de 40%, passa, nesta hipdtese, a ser de 20%.

Para comprovar a vontade do empregado de promover o
término do contrato de trabalho, o mais adequado é que
os empregadores requisitem ao empregado que redija
carta de proprio punho, solicitando a extingdo do contra-
to de trabalho por comum acordo, nos termos do artigo
484-A da CLT.



Temos visto muitos pedidos de esclarecimentos ao em-
pregador sobre as formas de rescisdo de contrato de tra-
balho. Em muitos casos, a despeito de o empregado dei-
xar evidente sua intengdo de ser dispensado sem justa
causa, os empregadores acabam propondo um acordo
de término da relagdo contratual.

Recomendamos que as entidades instituam procedi-
mentos escritos com o passo a passo e os critérios a se-
rem utilizados para cada modalidade de rescisao, justa-
mente para ndo abrir margem a uma futura reclamacdo
trabalhista pleiteando as indeniza¢bes ndo pagas, inclu-
sive o seguro desemprego de forma indenizada.

No que se refere a homologagdo da rescisdao contratu-
al, antes da Reforma Trabalhista, todo e qualquer em-
pregado com mais de 1 ano de empresa tinha que ter
a assisténcia de sindicato ou do Ministério do Trabalho
e Emprego (“MTE”), nos moldes do §12 do artigo 477
da CLT, com a redag¢do dada pela Lei n? 5.584, de 26 de
junho de 1970.

A Reforma Trabalhista revogou o §12 do artigo 477 da CLT,
de modo que a homologagdo perante sindicado ou o MTE
deixou de ser obrigatdria, independentemente do tempo
de servico do empregado. Assim, a anotac¢do de baixa na
CTPS tornou-se documento habil para levantamento de
FGTS e seguro desemprego (§10 do artigo 477 da CLT).

As empresas devem manter todas as cautelas inerentes
a qualquer rescisdo de contrato de trabalho e redobrar
os cuidados para explicar todas as verbas rescisorias
pagas ao empregado, instruindo o procedimento com
todos os documentos pertinentes, justamente para re-
duzir as chances de pleito judicial por nulidade na moda-
lidade de rescisdo do contrato de trabalho.

A Reforma Trabalhista também introduziu modificagdes no
prazo para pagamento de verbas rescisorias. Antes da re-
forma, essas verbas deveriam ser pagas da seguinte forma:

a) até o 12 dia util imediato ao término do contrato;

b) até o 109 dia, contado da data da notificacdo da de-
missdo, quando da auséncia do aviso prévio, indeniza-
¢dao do mesmo ou dispensa de seu cumprimento.

Com a Reforma Trabalhista, felizmente, os prazos para pa-
gamento de verbas rescisérias foram unificados, indepen-
dentemente do tipo de rescisdo, de modo que devem ser

pagas no prazo de 10 dias, a partir do término do contrato
para todos os casos (§62 do artigo 477, §62 da CLT).

Por oportuno, trazemos para discussao a dispensa co-
letiva de empregados e a obrigatoriedade de homolo-
gacdo do sindicato. Tal discussdo deve-se ao fato de a Lei
n? 13.467/2017 ter introduzido o artigo 477-A na CLT, que
equiparou as dispensas imotivadas individuais, plurimas ou
coletivas para todos os fins, dispensando a necessidade de
autorizagdo prévia de entidade sindical ou de celebragdo
de convengdo coletiva ou acordo coletivo de trabalho para
sua efetivacao.

Entretanto, temos visto diversas decisdes defendendo a
inconstitucionalidade do referido dispositivo, sob o ar-
gumento de que dispensas coletivas ocasionam prejui-
zos diretos e imediatos ndo apenas para os empregados
dispensados, mas para toda a coletividade e sociedade.
Defende-se que a medida gera desequilibrio econdmico
e de mercado, pois reduz de forma abrupta o poder aqui-
sitivo de um grande grupo de familias dos trabalhadores
dispensados, reduzindo o poder de compra e o consumo
de uma coletividade que, geralmente, é de uma mesma
localidade. Considera-se, ainda, que esse tipo de dispen-
sa dificulta a recolocagdo dos trabalhadores dispensados
ja que o mercado de trabalho nao teria vagas disponiveis
suficientes para todos eles.

Por esses motivos, em situagdes desse tipo, remanesce-
ria a competéncia de os sindicatos atuarem na defesa
dos interesses da categoria profissional. Tais posiciona-
mentos baseiam-se no artigo 82, Il da Constituicdo Fe-
deral, que dispGe: “ao sindicato cabe a defesa dos di-
reitos e interesses coletivos ou individuais da categoria,
inclusive em questdes judiciais ou administrativas”.

Todavia, em recente decisdo monocratica, o Presidente
do Tribunal Superior do Trabalho, o Ministro Ilves Gandra
da Silva Martins Filho, entendeu que o precedente ju-
risprudencial que obrigava a participagao dos sindicatos
encontra-se superado, a luz da jurisprudéncia atual do
TST e da Lei 13.467/17.

A despeito do posicionamento favoravel do Presidente
do TST, temos visto muitas decisGes contrarias a essa au-
torizagdo. Diante desse cendrio, ainda que a legislagdo
trabalhista “antiga” ndo contivesse previsao de dispensa
coletiva, recomenda-se que a ado¢do da medida em en-
volvimento do sindicato seja precedida de uma andlise
prévia do impacto social e econdmico.
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de Confianca

Objeto de muitos debates na esfera trabalhista, a re-
muneragcdo dos empregados ndo saiu ilesa na Reforma
Trabalhista e sofreu modificagGes relevantes com a edi-
¢do da MP n2 808/2017. A discussdo ndo é recente, pois
durante muitos anos as cortes trabalhistas promoveram
amplo debate acerca de quais verbas seriam ou nado clas-
sificadas como remuneracdo.

Até a edicdo da Lei n2 13.467/2017, as verbas para auxi-
lio com alimentacdo, diarias de viagens, prémios e abo-
nos poderiam ser classificadas como verbas salariais. As
didrias de viagens, por exemplo, poderiam integrar o
saldrio do trabalhador se excedessem 50% do seu valor
(8§22 do artigo 457 da CLT).

Na Reforma Trabalhista, fica evidente a intengdo do le-
gislador de definir como salario apenas a importancia
fixa estipulada, as gratificagdes legais e de fungdo e as
comissGes pagas pelo empregador. Pelo disposto no §29
do artigo 457 da CLT, com a redacdo dada pela MP n?
808/2017, estariam excluidos do conceito de saldrio as
seguintes verbas:

a) Os valores pagos a titulo de ajuda de custo, desde que
limitado a 50% da remuneragdo mensal do empregado;
b) O auxilio alimentagdo, sendo vedado seu pagamento
em dinheiro;

c) As diarias de viagem;

d) Os prémios.

Se mantida a redagdo da MP n2 808/2017, as verbas aci-
ma elencadas, desde que devidamente comprovada a na-
tureza do pagamento, ndo integrardo a remuneragdo do
empregado e também ndo se incorporardo ao contrato
de trabalho, tampouco servirdo como base de calculo de
incidéncia de encargos trabalhistas e previdenciarios.

Temos duvidas quanto a aceitagdo, pelo judiciario, de
pagamento de ajuda de custo pelo empregador de for-
ma sistematica e sem critérios claros, mesmo que limita-
do ao percentual de 50% indicado pela nova norma. Afi-
nal, o conceito de remuneragdo pressupde justamente o
pagamento de uma “importancia fixa estipulada”. Assim,
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Remuneracao, Equiparacao Salarial
e Gratificacao de Funcao por Cargo

recomenda-se que os empregadores avaliem caso a caso
a concessdo dessa ajuda de custo e verifiquem se, efe-
tivamente, sdo adequadas as atividades desenvolvidas
pelos empregados e as necessidades da empresa, ins-
tituindo politica prépria de gestdo das verbas devidas a
titulo de ajuda de custo.

Modificagdo bastante positiva trazida pela Lei n?
13.467/2017 foi a definigdo do conceito de prémio como
“as liberalidades concedidas pelo empregador, até duas
vezes ao ano, em forma de bens, servigos ou valor em
dinheiro a empregado ou a grupo de empregados {...)
em razdo de desempenho superior ao ordinariamente
esperado no exercicio de suas atividades.” (§222 do ar-
tigo 457 da CLT).

Por outro lado, o abono, construido por acordos sin-
dicais ao longo do tempo, entendido como valor pago
pelo empregador em virtude de acordo coletivo ou con-
vencgao coletiva, independentemente do atingimento de
metas, ndo foi definido pela Reforma Trabalhista. Com
as restri¢Ges trazidas ao “ativismo judicial”, entendemos
qgue as entidades praticantes deste tipo de beneficio,
muito usual em entidades filantrépicas, devem avaliar
com cautela a construgdo jurisprudencial acerca do
tema a fim de, futuramente, ndo se ver obrigada a pagar
uma série de valores adicionais.

No que se refere a equiparagao salarial, o legislador tam-
bém trouxe modificagdes relevantes, que vincularam os
parametros de equiparac¢do ao estabelecimento empre-
sarial. Antes da Reforma Trabalhista, o critério da equi-
paracdo se dava pela localidade, interpretada pelo TST
em muitas situagées como sendo o Municipio.

Quanto a diferenga salarial, foi ampliado de 2 para 4
anos a diferenca de tempo de servigo entre paradigma e
empregado, mantendo-se o limite de diferenca de tem-
po na fungdo de 2 anos.

Foi autorizada a criagdo de plano de cargos e salarios,
cuja promogdo pode se dar pelo critério de merecimen-
to ou por antiguidade, dispensada qualquer forma de



homologacao, hipoteses em que ndo se caracterizard a
equiparacao salarial.

Outro ponto também trazido pela reforma é a possibi-
lidade do empregado que exerceu cargo de confianga,
guando cessada essa condicdo, voltar a exercer a mes-
ma atividade que praticava anteriormente, mesmo que
ultrapassado mais de 10 anos.

Antes da reforma, ndo se considerava alteragdo unilate-
ral do contrato de trabalho a determinagdo do emprega-
dor para que o respectivo empregado voltasse ao cargo
efetivo, anteriormente ocupado, deixando o exercicio de
fungdo de confiancga, desde que essa determinagdo nao
resultasse direta ou indiretamente em prejuizos ao em-

pregado (caput e paragrafo Unico do artigo 468 da CLT).

Com o novo texto aprovado, a alteragdo com ou sem justo
motivo ndo assegura ao empregado o direito a manuten-
¢do do pagamento da gratificacdo correspondente, que
nao sera incorporada, independentemente do tempo de
exercicio da respectiva fungdo (§22 do artigo 468 da CLT).

Portanto, a partir da Reforma, o empregado que deixar
de exercer o cargo de confianga, podera ter suprimido o
pagamento da gratificacdo de fungdo, devendo tal verba
estar devidamente destacada em folha para que se pos-
sa identificar o valor de gratificagdo pago.

0 Livre Estipulacao

Antes da reforma trabalhista, as relagdes contratuais de
trabalho poderiam ser objeto de livre estipulagao das
partes interessadas em tudo quanto ndo contraviesse as
disposi¢des de protegdo ao trabalho, aos contratos cole-
tivos aplicaveis e as decisGes das autoridades competen-
tes (artigo 444 da CLT).

Com a reforma, houve a inclusdo do paragrafo Unico ao
artigo 444 da CLT para prever que, nas hipoteses pre-

vistas no artigo 611-A da CLT (livre negociagdo com os
sindicatos), a mesma eficdcia legal da livre estipulagdo
das condi¢des contratuais negociadas deve ser obser-
vada pelos empregados portadores de diploma de nivel
superior e que recebam saldrio mensal igual ou superior
a 2 vezes o limite maximo dos beneficios do Regime Ge-
ral de Previdéncia Social (atualmente, o equivalente a RS
11.062,62 ).

Jornada de Trabalho, Intervalo Intrajor-
nada, Compensacao, Banco de Horas e

Controles de Frequéncia e Horario

Com o texto aprovado da Reforma Trabalhista, a jorna-
da de trabalho legal continua com, no maximo, 44 horas
semanais e 8 horas didrias. Todavia, em relag¢do ao in-
tervalo intrajornada, o texto trouxe a possibilidade de
negociacdo do periodo de intervalo de 1 hora para o pe-
riodo de, no minimo, 30 minutos, desde que previsto em
acordo e convencdo coletiva (Inciso Ill do artigo 611-A
da CLT).

A Sumula 437 do TST, editada antes da Reforma Traba-
Ihista, previa a obrigatoriedade de o empregador efetuar
0 pagamento, como jornada extraordinaria e, portanto,
com adicional de no minimo 50%, do total do periodo
correspondente ao intervalo, independentemente do
periodo que tenha sido ou ndo usufruido pelo empre-
gado. A redacdo atual da CLT prevé que o valor devido a
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titulo de jornada extraordindria correspondera apenas
ao periodo nao usufruido.

Modificagdo que certamente dard margem a muita dis-
cussao nas cortes trabalhistas é a que exclui as regras de
duracdo do trabalho e intervalos da categoria de normas
de saude, higiene e seguranca do trabalho.

A despeito da intencdo do legislador de dar maior flexi-
bilidade ao intervalo intrajornada, entendemos que ha
chances de esses dispositivos serem declarados incons-
titucionais, tendo em vista a previsdo constitucional (In-
ciso XXIIl do artigo 79), garantindo a redugdo dos riscos
inerentes ao trabalho, por meio de normas de saude,
higiene e seguranga. Assim, comprovada que a redugdo
do intervalo intrajornada trouxe inseguranca as ativida-
des desenvolvidas pelo empregado, ha grandes chances
de o Judiciario afastar a norma na versao aprovada pela
Reforma Trabalhista.

Diante disso, cabe a cada entidade avaliar quais ativi-
dades demandam pausas mais extensas para garantir a
seguranga do empregado e, igualmente, aqueles aten-
didos na assisténcia a salde e ponderar se sera ou ndo
adequado reduzir o intervalo intrajornada. Reiteramos,
de todo modo, que essa redugdo deve ser acordada em
acordo individual ou convencao coletiva, para ser consi-
derada valida.

Como dito, a reforma trabalhista manteve a jornada de
trabalho didria de 8 horas e 44 horas semanais, sendo
aplicavel as horas que ultrapassarem esse limite, acrés-
cimo de no minimo 50%. Antes mesmo da reforma tra-
balhista, admitia-se a adoc¢do de jornadas diferenciadas
aos trabalhadores. Além das jornadas especiais, por
exemplo a 12X36, o acordo e/ou convengdo coletiva po-
deria autorizar a implementagao de sistema de compen-
sacdo de horas pela adogdo de banco de horas.

Pela sistematica do banco de horas, as horas extraordi-
narias sdo compensadas durante o periodo pré-estabe-
lecido, sendo certo que, ao final deste periodo, eventual
saldo remanescente é pago com o devido acréscimo le-
gal ao empregado.

Foi mantida, portanto, a légica do banco de horas am-
plamente adotado. A grande diferenga é que, além do
banco de horas com a possibilidade anual, formalizado
através de negociagao coletiva (acordo ou convengdo co-
letiva), foram introduzidas mais duas categorias: “com-
pensacdo mensal” e “banco de horas semestral”.

A compensagao de horas mensais é mais flexivel e pode
ser firmada por acordo individual escrito ou tacito (ver-
bal) (§62 do artigo 59 da CLT). A despeito da intengdo
do legislador de reduzir as formalidades nas relagdes
trabalhistas, recomenda-se que os empregadores fir-
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mem acordos individuais escritos de compensagdo de
jornada, mesmo que ocorra no mesmo més. O objetivo
é reduzir as chances de ter que comprovar que a com-
pensacdo praticada efetivamente foi acordada entre as
partes, ainda que apenas verbalmente.

O banco de horas semestral também podera ser firma-
do por acordo individual escrito (ndo é aceito o tacito),
acordo e/ou convengdo coletiva, desde que o excesso
de horas de um dia seja compensado pela correspon-
dente diminuicdo em outro dia. No periodo maximo de
6 meses, contudo, esse banco de horas deve respeitar
sempre o descanso semanal obrigatério de 24 horas e a
jornada maxima diaria, que ndo pode ultrapassar mais
do que 2 horas.

Para o banco de horas anual, aplica-se a mesma ldgica
do banco de horas semestral, apenas ampliando-se o
periodo de compensagao.

Quanto a possibilidade de adogdo de banco de horas por
acordo individual de compensacdo de horas, existem
guestionamentos sobre a constitucionalidade da medi-
da, ja que o inciso Xlll do artigo 72 da Constituicdo Fe-
deral prevé a possibilidade de compensagao de hordrios
“mediante acordo ou convencdo coletiva de trabalho”,
sendo que, por “acordo”, pode-se interpretar, acordo
individual ou coletivo ou, ainda, somente como acordo
coletivo e, nessa hipdtese, o texto trazido pela reforma
seria inconstitucional. Como a referida discussdo ja es-
tava sendo travada no judiciario, aconselhamos, sempre
que possivel, realizar o banco de horas através de nego-
ciacdo coletiva, e, na impossibilidade, que exista politica
e regras claras do regime adotado, dando total transpa-
réncia ao mecanismo de banco de horas praticado pela
entidade hospitalar.

Outra novidade diz respeito a impossibilidade de repeti-
¢do do pagamento das horas extras diarias, quando ndo
ultrapassada a duragdo maxima semanal, ainda que por
acordo tacito, hipdtese em que sera devido apenas o
adicional de horas extras (art. 59-B, caput, da CLT).

Por outro lado, a prestacdo de horas extras habituais ndo
descaracterizara o acordo de compensacao e o banco de
horas (art. 59-B da CLT), disposi¢do legal que certamente
demandard a revisdao da Sumula 85 do TST que dispGe o
oposto.

Novidade bem relevante ao setor da saude diz respeito a
realizacdo de horas extras em atividades insalubres. Em
regra, por forga do disposto no artigo 60 da CLT, as pror-
rogacoes de jornadas em atividades insalubres sé pode-
riam ser efetuadas apds licenca prévia “das autoridades
competentes em matéria de higiene do trabalho”. Na
pratica, essas licencas nunca foram requisitadas.



A Lei n.2 13.467/2017 excetuou a necessidade de licen-
¢a prévia para os empregados que laboram em jornada
12x36 e, ainda, trouxe a possibilidade de negociagao co-
letiva autorizando a dispensa dessa licenca prévia. A MP
n2 808/2017 também previu a possibilidade de negocia-
¢do coletiva sobre o tema, na redagao dada ao inciso Xl
do artigo 611-A da CLT.

Também cumpre tratar, neste material, da criagdo da fi-
gura do teletrabalho. A atividade foi incluida no rol de
excecbes ao controle de jornada, conforme indicado
no inciso lll do artigo 62 da CLT. Afastada, portanto, a
necessidade de controle de jornada do empregado que

© omada12x36

Até a edi¢do da Lein? 13.467/2017, a jornada 12X36 ndo
estava prevista na CLT e passou a ser adotada, ao longo
do tempo por acordos e convengbes coletivas, em vir-
tude das especificidades do setor da saude e da vigilan-
cia. A auséncia de previsdo legal trouxe diversos debates
acerca da validade dessa jornada, principalmente pelo
fato de ultrapassar o limite de 10 horas diarias permiti-
dos pela CLT (Artigo 59).

Em 2012, contudo, o TST finalmente pacificou a discus-
sdo acerca da validade da jornada 12X36, ao editar a Su-
mula 444, com o seguinte teor:

Sumula 444 - Jornada de trabalho. Norma coletiva. Lei.
Escala de 12 por 36. Validade

E valida, em carater excepcional, a jornada de doze ho-
ras de trabalho por trinta e seis de descanso, prevista em
lei ou ajustada exclusivamente mediante acordo coletivo
de trabalho ou convencgdo coletiva de trabalho, assegu-
rada a remuneracdo em dobro dos feriados trabalhados.
O empregado ndo tem direito ao pagamento de adicio-
nal referente ao labor prestado na décima primeira e dé-
cima segunda horas.

Como é possivel notar, o TST autorizou a jornada 12X36, des-
de que (a) prevista em acordo ou convengdo coletiva e (b)
mantida a remuneragdo em dobro dos feriados trabalhados.

A Lei n? 13.467/2017, por sua vez, autorizou a jornada
12X36 por acordo individual, acordo coletivo ou conven-
¢do coletiva e excluiu a obrigatoriedade de o empregador
pagar em dobro pela jornada em feriado ou em domingos,
bem como pagar pelo adicional por trabalho noturno.

trabalha a distancia, observando-se, porém que, para
gue seja configurada a excegao prevista no artigo 62, em
todos os casos (cargo de confianga, trabalho externo e
teletrabalho) hd que ser comprovada a inexisténcia de
qualquer tipo de controle de jornada.

Esclarecemos, por fim, que a obrigacdo de manter con-
trole de frequéncia para todas as entidades hospitalares
que tiverem mais de 10 empregados ndo foi revogada,
razao pela qual aconselhamos a manutencdo e observa-
¢do dos controles de jornada, as politicas de compensa-
¢do e prorrogacdo de horas, a fim de dar o fiel cumpri-
mento a legislacdo trabalhista.

A MP n2 808/2017, entretanto, alterou a redacdo do
artigo 59-A, passando a limitar essa autorizagao da jor-
nada 12X36 apenas ao setor da saude, liberando assim
referida categoria a instituir a jornada 12X36 por acordo
individual, mantendo a desonera¢do ao empregador de
pagar em dobro pela jornada aos domingos e feriados,
incluido o adicional noturno, tal qual ja havia sido previs-
to na Lein? 13.467/2017.

Muitos doutrinado res tém criticado a exclusdo dos adicio-
nais devidos aos empregados que trabalham na jornada
12X36 pois, ainda que em jornada diferenciada, deveriam
gozar dos mesmos direitos que os demais empregados,
especialmente ao que se refere ao adicional noturno.

Como informado em outros tépicos desta nota técnica, a
MP n2 808/2017 ainda tramitara no Congresso Nacional
e podera ou ndo ser convertida em lei, sendo que é bem
possivel que os legisladores proponham modificagdo do
dispositivo para entendimento mais préximo a Sumula
444 do TST.

Os argumentos desfavoraveis a exclusdo desses adicionais
sdo fundamentados no Artigo 72 da Constituicdo Federal,
que traz como direito social do trabalhador a “remune-
racdo do trabalho noturno, superior a do diurno”. Assim,
sdo fortes os argumentos para manuteng¢do do entendi-
mento ja sedimentado no TST, antes mesmo da Reforma
Trabalhista, de modo que cada entidade deve avaliar as
implicagdes imediatas da exclusdo do pagamento desses
adicionais, especialmente se indicados em contrato de
trabalho, acordo coletivo ou convengdo coletiva.
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a Autonomos

A CLT ndo trazia dispositivo que tratasse do autébnomo. O
artigo 442-B da CLT foi introduzido pela Lein®13.457/2017
e modificado pela MP n2 808/2017 para, dentre outras
medidas, excluir a possibilidade de o auténomo desenvol-
ver suas atividades sob regime de exclusividade.

Na redacdo atual do dispositivo, fica evidente que, para
gue a relagdo com o auténomo ndo caracterize relacdo
de emprego, a contratacdo ndo podera, na pratica, pre-
encher todos os requisitos da relagdo de emprego (pes-
soa fisica, pessoalidade, subordinagdo, ndo eventualida-
de e onerosidade).

Assim, é expressamente garantido que o auténomo
preste servicos a outros tomadores, além de haver a ga-

rantia de este autébnomo se recusar a desenvolver de-
terminada demanda do tomador, podendo, contudo, ser
aplicada a penalidade contratualmente prevista.

Muitos doutrinadores criticam esse dispositivo legal,
pois a relagcdo de emprego nasce da percepg¢ao da reali-
dade, de modo que a indicagdo das situacdes que confi-
guram ou ndo relagdo de emprego ndo seriam suficien-
tes para afastar a aplicagdo da CLT.

Ainda que seja muito cedo para avaliar qual entendimen-
to serd firmado pelas cortes trabalhistas, para o setor da
salde, o contrato de autonomo pode ser utilizado para a
contratacdo de profissionais de saude qualificados, desde
que observados os preceitos legais deste relacionamento.

° Trabalho Intermitente

O trabalho intermitente n3o tinha previsdo legal antes
da Reforma Trabalhista, tendo sido introduzido pela Lei
n? 13.467/2017 e modificado pela MP n2 808/2017. As-
sim, o trabalho intermitente também é um dos temas
gue esta sujeito a sofrer modificacGes na tramitagdo da
conversao da referida Medida Provisdria em Lei.

Para esta nota técnica foi considerada a versao do traba-
Iho intermitente dada pela MP n2 808/2017, que sera atu-
alizada caso haja modifica¢Ges posteriores a sua edicdo.

A intencdo deste tipo de contrato de trabalho é garantir
que, nos momentos de maior demanda, o empregador
possa contratar trabalhadores que tenham horas para
disponibilizar. Este modelo de contrato de trabalho é uti-
lizado de forma menos restritiva nos paises de tradicdo
anglo-saxbnica. Na Espanha, Franca, Portugal e Alema-
nha, esse tipo de contrato de trabalho é admitido, mas
com algumas garantias ao trabalhador como o direito ao
salario minimo, por exemplo.

A Reforma Trabalhista conceituou o trabalho intermiten-
te como “contrato de trabalho no qual a prestacdo de
servigos, com subordinag¢do, ndo é continua, ocorrendo
com alternancia de periodos de prestacdo de servigos e
de inatividade, determinados em horas, dias ou meses,
independentemente do tipo de atividade do emprega-
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do e do empregador, exceto para os aeronautas, regidos
por legislagdo prépria”.

O contrato de trabalho intermitente é, certamente, o
ponto mais criticado de toda a Reforma Trabalhista, de-
vendo a sua implementacdo ser precedida de uma ava-
liacdo prévia de todos os riscos envolvidos.

O contrato de trabalho intermitente deve, obrigatoria-
mente, ser firmado por escrito. Sdo clausulas minimas
do referido contrato: (a) identificagdo, assinatura e do-
micilio das partes; (b) valor da hora ou do dia de traba-
lho; e (c) local e prazo para pagamento da remuneracao.

O valor pago ao empregado intermitente ndo pode ser
inferior ao valor por hora ou o valor por dia do salario
minimo, sendo assegurada remuneracdo do trabalho no-
turno superior a do diurno. Para o trabalho intermitente,
também é assegurada a equiparacgdo salarial: ndo é au-
torizado o pagamento de valores inferiores aos demais
empregados que exer¢gam a mesma fungdo.

O trabalhador intermitente tem direito de receber re-
muneracdo, férias proporcionais com acréscimo de um
terco, décimo terceiro proporcional, repouso semanal
remunerado e adicionais legais.



Quanto ao prazo para pagamento, deve ser respeitado
o disposto no §62 do artigo 452-A da CLT, que prevé que
o pagamento deve ser “imediato”, o que corresponderia
ao ultimo dia em que o trabalhador laborou no periodo
para o qual foi convocado.

Por outro lado, importante destacar que o §11 do mes-
mo dispositivo determina que, na hipdtese em que pe-
riodo de convocagdo for superior a 1 més, o pagamento
deve ocorrer até o prazo maximo de 1 més, contado do
primeiro dia do periodo de prestagado de servigos.

Independentemente do prazo, é certo que o empregado,
quando pago, devera receber 132 proporcional, DSR’s e
férias proporcionais.

O empregador deve entregar recibo ao empregado com
a descricdo de todas as verbas pagas, além de fornecer
ao empregado comprovante do cumprimento das obri-
gacOes previdencidrias e perante o FGTS.

Além da modificagdo do fluxo usual de remuneracdo, a
implementacdo do trabalho intermitente demanda uma
série de outras adequacgdes nos procedimentos internos
das empregadoras, pois, ainda que mantido contrato
escrito com o empregado, este poderd ou nao aceitar
a requisicdo do empregador para aquele dia e hordrio,
devendo ser convocado e manifestar seu aceite, a cada
novo periodo de convocacgao.

A seguir, indicamos de forma resumida o passo a passo
da convocagdo do trabalhador intermitente:

a) Instrumento de contrato de trabalho intermitente escrito;
b) Convocagdo do trabalhador pelo empregador com, ao
menos, 3 dias corridos de antecedéncia;

¢) O meio de convocagao deve ser eficaz e recomenda-se
esteja previsto no contrato de trabalho;

d) Recebida a convocagdo, o empregado terd o prazo de
24 horas para responder sobre o seu aceite ou nao;

e) O siléncio do empregado em responder ao chamado
do empregador sera caracterizado como recusa;

f) Prestado o servigo pelo empregado, mesmo que nao
cumpridos os prazos indicados acima, estes serao consi-
derados satisfeitos.

E garantido ao empregado o direito de usufruir férias,
periodo durante o qual ndo podera ser convocado pelo
empregador para prestar servigos. Assim, caso sua enti-
dade opte por implementar este contrato de trabalho,
recomenda-se que preveja a proibicdo de convocagdo
durante este periodo. As férias do trabalhador intermi-
tente também poderdo ser usufruidas em trés periodos,
nos moldes indicados no tdpico 9 desta nota técnica.

Outra garantia expressa trazida pela Reforma Trabalhista
é o auxilio-doenca, que serd devido a partir de sua in-

capacidade; o salario maternidade, pagos nos mesmos
moldes dos demais contratos de trabalho.

Todavia, para que os empregados possam ter direito aos
beneficios previdenciarios, inclusive contagem de tem-
po para aposentadoria, faz-se necessario que o salario
de contribuicdo mensal seja equivalente a um salario
minimo vigente. Nesse cenario, se o empregado for con-
vocado para laborar quantidade de horas que ndo lhe
garantam remunera¢dao mensal equivalente ao salario
minimo, ainda que para diversos empregadores, mesmo
com todos efetuando os pagamento dos recolhimentos
da cota empregado e empregador, se ndo houver uma
complementacgao do valor do recolhimento pelo empre-
gado, corre o risco de ndo poder usufruir de tais benefi-
cios e, inclusive, de ndo se aposentar, pois seria como se
ndo tivesse contribuido no més em referéncia.

Outra grande critica ao contrato de trabalho intermiten-
te é relacionada ao periodo denominado de “inativida-
de”, conceituado como “o intervalo temporal distinto
daquele para o qual o empregado intermitente haja sido
convocado e tenha prestado servigos”.

O grande debate é que o periodo de inatividade ndo é
considerado como tempo a disposicdo do empregador
e, portanto, ndo é remunerado. O exemplo mais extre-
mo utilizado pela doutrina é de vendedores em lojas
de shoppings centers, que contam com uma demanda
maior nos horarios de almogo e no periodo noturno. A
definicdo trazida pela Reforma Trabalhista, se acatada
pelo Judiciario, autoriza que essas lojas contratem seus
empregados pontualmente, apenas para esses periodos.

O periodo de espera do empregado, contudo, ndo sera
considerado como tempo a disposi¢do, pois a Reforma
Trabalhista ndo trouxe um limite de horas entre uma
jornada e outra. A depender da forma de contratagdo
acordada, ha grandes chances de o Judicidrio entender
gue esse periodo de inatividade é, na verdade, tempo a
disposicdo do empregador.

Alias, a propria MP n2 808/2017 tratou da possibilidade
de descaracterizagao do trabalho intermitente nos casos
em que o trabalhador fique a disposicdo do empregado
no periodo de inatividade.

Assim, o adequado é que sejam respeitados os interva-
los interjornadas, intrajornadas e jornada maxima de 8
horas diarias e 44 semanais, desses trabalhadores e que,
na medida do possivel, eles sejam contratados para atuar
por um Unico periodo durante aquele dia de trabalho, ndo
dando margem a caracterizagdo de tempo a disposicao.

O trabalhador, durante este periodo de inatividade, podera
prestar servigos para outros tomadores de servigos, mesmo
gue exercam a mesma atividade econémica do empregador.
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O contrato de trabalho intermitente serd considerado
rescindido tacitamente apds o transcurso do prazo de 1
ano sem convocagdao do empregado pelo empregador,
contados da celebragdo do contrato, da ultima convoca-
¢do ou do ultimo dia de prestagdo de servigos, o que for
mais recente.

Ressalvados os casos de dispensa do empregado por jus-
ta causa (artigo 482 da CLT) e de rescisdo indireta pelo
empregado (artigo 483 da CLT), na extingdo do trabalho
intermitente, além das demais verbas trabalhistas que
devem ser pagas integralmente, serdo devidos:

a) Aviso prévio indenizado pela metade, calculado com
base na média dos valores recebidos pelo empregado no
curso do contrato de trabalho intermitente;

b) Indenizagdo sobre o saldo do FGTS pela metade (20%).

O trabalhador poderd movimentar sua conta de FGTS
até o limite de 80% dos depdsitos efetuados, sendo de-
sautorizada a participagdo em Programa de Seguro De-
semprego, independentemente do periodo de vigéncia
do contrato de trabalho.

Essas excegles trazidas ao contrato de trabalho tempo-
rario também tém sido objeto de severas criticas, espe-
cialmente por infragdo ao principio da igualdade previs-
to na Constitui¢do Federal.

Recomenda-se que, além das clausulas minimas ja indi-
cadas no inicio deste tdpico, o contrato de trabalho in-
termitente também trate dos seguintes aspectos:

a) A indicacdo expressa da forma e instrumentos de co-
municagdo entre as partes, especialmente para as con-
vocagoes;

b) O periodo de gozo de férias, durante o qual o empre-
gador ndo podera chamar o empregado;

c) Locais de prestagdo de servigos;
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d) Turnos para os quais o empregado serd convocado
para prestar servicos;

e) Formato de reparagao reciproca na hipétese de can-
celamento de servigos previamente agendados;

f) Autorizacdo expressa para que o empregado, durante
o periodo de inatividade, preste servicos a outros to-
madores de servigos, independentemente da atividade
econémica que este tomador desenvolva;

g) Previsdo de causas de extingdo, com mengdo expressa
a extingdo tacita por auséncia de convocagao ou presta-
¢do de servigos por periodo superior a 1 ano, conforme
disposto na CLT;

h) Indicagdo de que o recolhimento das contribui¢des
previdenciarias do empregado e depdsito do FGTS serd
feito com base nos valores pagos no periodo mensal.

Cumpre, ainda, acrescentar que foi instituido dispositivo
tratando da contratacdo de empregado contratado por
prazo indeterminado demitido como trabalhador inter-
mitente. Pela redacgdo trazida pela Reforma Trabalhista,
até 31/12/2020, o empregado demitido ndo pode ser
contratado como trabalhador intermitente pelo prazo
de 18 meses, contados da data de sua demisséo.

Essa previsdo visa a evitar que os empregadores demi-
tam todos os seus empregados e passem a contrata-los
como trabalhadores intermitentes.

Grande parte da doutrina, membros do Judicidrio e Mi-
nistério Publico sdo contrarios ao contrato de trabalho
intermitente. De todo modo, muitas empresas tém ado-
tado essa modalidade de contrata¢do. Nesta nota téc-
nica tentamos abordar algumas medidas que poderdo
mitigar os riscos envolvidos nesse tipo de contrato de
trabalho, cabendo a cada entidade hospitalar avaliar os
riscos envolvidos para o seu caso.



e Férias

Ainda que o tema “férias” seja objeto de muitos ques-
tionamentos, as modificacbes trazidas pela Reforma
Trabalhista sdo de facil compreensdo. Foram mantidas
as férias anuais de 30 dias remuneradas, acrescidas do
tergo constitucional.

A grande modificacdo foi na possibilidade de divisdo do
periodo de gozo, a critério do empregador, mas com a

A obrigatoriedade de afastamento de gestantes e lactan-
tes de locais insalubres foi introduzida na Consolidagdo
das Leis do Trabalho (“CLT”), em maio de 2016 pela Lei n2
13.287, com a introducdo do artigo 394-A. No setor hos-
pitalar, grande parte da mao de obra é feminina e atua
em locais insalubres, de modo que esses estabelecimen-
tos tém grande dificuldade em promover o afastamento
imediato de todas as gestantes e lactantes desses locais.

Com a Reforma Trabalhista trazida pela Lei n2
13.467/2017, foi modificado o dispositivo que trata do
tema (artigo 394-A) e, mais recentemente, com a edi¢do
da MP n2 808/2017 foi, mais uma vez, modificada a re-
gulamentacdo da matéria. A despeito de a Medida Pro-
viséria depender da aprovacdo do Congresso Nacional,
explicamos a seguir a atual regulamentagdo para que
possam rever seus procedimentos internos e seguir a
legislacdo em vigor (Medida Proviséria n? 808/2017). Se
houver modificagdo legislativa posterior, a Anahp envia-
rd novo comunicado a seus associados para que possam
adequar sua atuacdo a legislacdo em vigor.

A seguir os principais pontos acerca do tema:

a) A redacdo dada pela MP n2 808/2017 ao artigo 394-
A da CLT trouxe limitagOes ao afastamento de lactantes
de atividades insalubres: apenas apds apresentacdo de
atestado emitido por médico de confianga da emprega-
da lactante é que a entidade fica obrigada a proceder o
seu afastamento;

b) O grau de insalubridade aplicavel a cada setor do hos-

concordancia do empregado, em até 3 periodos, sendo
que um deles deve ter, ao menos, 14 dias e, os demais,
ao menos 05 dias. Também foi vedado o inicio da con-
cessdo de gozo de férias no periodo de 02 dias que ante-
cedem feriado ou o descanso semanal remunerado.

Afastamento de Gestantes
e Lactantes de Locais Insalubres

pital é determinado pelo Programa de Controle Médico
de Saude Ocupacional (“PCMS0Q”), nos termos da Nor-
mas Regulamentadoras do Ministério do Trabalho n2 7
e n2 32, e pelo Programa de Prevencdo de Riscos Am-
bientais (“PPRA”), nos termos trazidos pelas Normas Re-
gulamentadoras do Ministério do Trabalho n2 9 e n2 32.
Assim, o mais adequado é que as instituicGes avaliem
a adequacdo desses programas para verificar em quais
atividades as gestantes poderdo ou nado atuar;

c) Fica vedada a manutengdo de empregadas gestantes
em atividades insalubres em grau maximo;

d) A Norma Regulamentadora do Ministério do Trabalho
n2 15 traz, em seu Anexo 14, o grau de insalubridade em
caso de contato com Agentes Bioldgicos. O grau de in-
salubridade maximo é, de modo geral, aplicavel apenas
para os casos de contato permanente com pacientes em
isolamento por doencas infectocontagiosas (Ex.: pacien-
te com tuberculose em isolamento);

e) As empregadas gestantes que atuam em atividades
insalubres em grau médio ou minimo poderdo continuar
desenvolvendo seus trabalhos desde que, voluntaria-
mente, apresentem atestado de salde emitido por seu
médico autorizando sua permanéncia nas atividades;

f) As instituicGes hospitalares devem garantir a volun-
tariedade das empregadas gestantes em pleitear a per-
manéncia em atividades insalubres. Ademais, deve-se
requisitar e arquivar no formulario da empregada o ates-
tado apresentado por seu médico particular. Recomen-
da-se, ainda, que seja verificada a inscricdo do médico
no Conselho Regional de Medicina competente;

g) Muitos médicos tém tido receio em emitir atestado
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para as empregadas gestantes, pois ndo querem assu-
mir a responsabilidade pelo ato. Diante deste cenario,
muitas entidades tém disponibilizado as empregadas
gestantes cépia do PPRA, do PCMSO e, se requerido pela
empregada, relatério do médico do trabalho, justamen-
te para viabilizar que o médico particular da empregada
decida com embasamento técnico;

h) Caso a empregada nao apresente o atestado, a insti-
tuicdo deve afasta-la das atividades insalubres e, conse-
guentemente, excluir o pagamento do referido adicional;
i) As empregadas lactantes s6 devem ser afastadas se
apresentarem atestado de médico de sua confianca que
expressamente recomende o afastamento.

@ Comissao de Empregados

A Reforma Trabalhista trouxe novidade sobre a repre-
sentatividade dos empregados: as empresas com mais
de 200 empregados devem assegurar a eleicdo de Co-
missdo de Representante de Empregados, cujos mem-
bros manterdo didlogo com as empresas empregadoras.

Ha discussdo acerca da obrigatoriedade ou nado da cons-
tituicdo desta comissdo, tendo em vista que o texto do
artigo 510-A determina que deve ser assegurada a elei-
¢do de comissdo. A despeito do debate, recomendamos
que as instituicGes hospitalares fomentem a constitui-
¢do dessas comissGes e, caso ndo haja éxito, documen-
tem todas as medidas tomadas.

A composi¢cdo da comissdo varia com a quantidade de em-
pregados da empregadora, conforme a seguir indicado:

N2 de membros
na Comissao

Quant. de

Empregados

De 201 a 2.999 03
De 3.000 a 4.999 05
Mais de 5.000 07

Caso haja estabelecimento em mais de um Estado, de-
ve-se garantir a constituicdo de comissdo por Estado.
Também tem sido apresentada divergéncia quanto ao
entendimento mais adequado sobre esse aspecto: de-
ve-se constituir uma Comissao por Estado, utilizando-se,
para fins de contabilizagdo da quantidade de membros,
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todos os empregados da empresa ou apenas os empre-
gados localizados naquele Estado?

A despeito das diversas interpretagGes possiveis, enten-
demos que, uma vez escolhida a constitui¢do por Esta-
do, a empregadora deverd considerar a quantidade de
empregados alocados naquela Unidade da Federacdo, e
nao a totalidade de todos os seus empregados.

Caso a quantidade de candidatos seja inferior ao nimero
indicado na tabela acima, é autorizada a constitui¢do de
Comissdo de Representantes de Empregados com nume-
ro inferior. Igualmente, caso ndo haja candidato, deve-se
lavrar ata e convocar novas eleigdes no ano seguinte.

O mandato dos membros da Comissdo de Representan-
tes é de um ano, sendo vedada a reelei¢do nos dois anos
subsequentes ao término do mandato do empregado
anteriormente eleito.

A partir do registro da candidatura do empregado, é
vedada a dispensa arbitraria do empregado, ou seja, os
candidatos e membros da Comissdo possuem estabilida-
de proviséria no emprego, tendo em vista que somente
fica autorizada a dispensa sem justa causa, fundamenta-
da em motivo disciplinar, técnico, econdmico ou finan-
ceiro, como, por exemplo, uma crise financeira ou eco-
ndémica ou, ainda, a inovagdo tecnoldgica.

Os documentos relacionados ao processo eleitoral de-
vem ser emitidos em duas vias: uma ficard com a empre-
gadora e, a outra, com a Comissdo. Esses documentos
devem ser arquivados por 5 anos.

A despeito das diversas atribuigdes conferidas a Comissdo
de Representantes de Empregados, a Medida Provisdria n?
808/2017 deixou evidente que a comissdo nao substituira
a fungdo do sindicato, inclusive no que se refere a represen-
tacdo judicial e administrativa, hipotese em que permane-
ce a obrigatoriedade de participagdo do sindicato.



A CLT trouxe, de forma detalhada, regras atinentes ao
funcionamento da Comissdo de Representante de Em-
pregados, especialmente as regras eleitorais, dentre as
guais destacamos:

a) Auto-organizagao, cabendo a Comissdo deliberar so-
bre seu regimento interno;

b) Deliberagdo sempre colegiada, por maioria simples
(50% mais um dos membros presentes);

c) A eleigao deve ser convocada com, ao menos, 30 dias
de antecedéncia, contados do término do mandato an-
terior;

d) Deve ser dada ampla divulgagdo ao processo eleito-
ral, que serd organizado e acompanhado por comissdo
eleitoral composta por 5 empregados, sendo expressa-
mente vedada a interferéncia da empresa empregadora
ou do sindicato;

e) Nao podem ser candidatos os empregados com con-
trato de trabalho por prazo determinado, contrato sus-

De um modo geral, temos visto a introdug¢ao do artigo
611-A como uma grande revolucdo na regulamentacao
do direito do trabalho. Apenas a titulo de curiosidade,
0 prestigio a norma coletiva tem previsdo na Convencdo
n2 98 da Organizac¢do Internacional do Trabalho (“OIT” —
artigo 49), que data do final da década de 1940.

Certamente, esta previsdo foi o maior avango e contri-
buicdo da Reforma Trabalhista, adequando a legislacdo
a realidade da populagdo brasileira neste século 21: em
sua maioria urbana e alfabetizada e, sem duvida, muito
mais informada.

A Lein2 13.467/2017 indicou de forma clara quais direi-
tos poderdo ser objeto de convengdo e acordo coletivo
e prevalecerdo sobre a disposicdo legal. Também, foi
indicado de forma pormenorizada os direitos que ndo
poderdo ser objeto de supressdao ou reducdo. A tabela
abaixo traz a relagdo dos principais direitos trazidos pela
nova redacgao da CLT.

penso ou que estejam em aviso prévio, mesmo que in-
denizado;

f) Dentre os inscritos a candidatura de membros da Comis-
sdo, serdo selecionados os com maior nimero de votos;

g) Deve-se garantir o voto secreto, sendo vedado o voto
por representacdo.

Como é possivel notar, é garantida plena autonomia
a Comissdao de Representante de Empregados. Dian-
te deste cendrio, o mais adequado é que as empresas
empregadoras fomentem a constituicdo da referida
Comissao dentre seus empregados, acostando cartazes
em seus estabelecimentos, esclarecendo as atribui¢des
da Comissdo e seu procedimento eleitoral, colocando a
empregadora a disposi¢ao para colaborar com o que for
necessario. De todo modo, uma vez tomadas essas me-
didas, deve-se garantir a independéncia da Comissdo de
Representantes de Empregados.

Prevaléncia do Negociado
sobre o Legislado

Direitos que podem ser objeto de supressio

ou redugdo por acordo ou convengao coletiva
(Art. 611-A da CLT)

e Jornada de trabalho

* Banco de horas

¢ Intervalo intrajornada

* Plano de cargos, salarios e funcgGes;

* Regime de sobreaviso

e Teletrabalho

¢ Trabalho Intermitente

* Remuneragdo por Produtividade

¢ Modalidade de Registro da Jornada de Trabalho
¢ Troca do dia do Feriado

* Enquadramento do Grau de Insalubridade

* Prorrogacao da Jornada em Ambientes Insalu-
bres, sem licenga prévia do MTE

* Prémios de Incentivos em Bens e Servigos, even-
tualmente concedidos em programas de incentivo

e Participagdo nos lucros ou resultados da empresa
¢ Adesdo ao Programa de Seguro-Emprego
* Regulamento Empresarial

* Representante dos Trabalhadores no Local
de Trabalho
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Direitos que NAO podem ser objeto

de negociagdao em acordo ou convengao coletiva
(art. 611-B da CLT)

¢ Salario minimo;
* FGTS;
e 132 s3lario;

¢ Seguro-desemprego, salario-familia e licenca
maternidade (beneficios previdenciarios);

* NUumero de dias de férias;

* Remuneragdo do Trabalho Noturno superior
a do Diurno;

e Remuneracgdo da hora de 50% acima da hora-
normal;

e Licenca-maternidade de 120 dias;

e Licenga- paternidade;

¢ Aviso prévio proporcional ao tempo de servico;
* Repouso semanal remunerado;

¢ Adicional de remuneragdo para as atividades
penosas, insalubres ou perigosas;

¢ Aposentadoria;

e Seguro contra acidentes de trabalho, a cargo
do empregador;

¢ Direito de greve;
¢ Tributos e outros créditos de terceiros;

¢ Normas relativas a seguranca e saude
do trabalhador;

¢ Normas de Identificagdo Profissional, inclusive
as anotagoes na CTPS;

¢ Normas de protegdo a crianga e adolescente.
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A Medida Provisoria n.2 808/2017 alterou trés disposi-
tivos do artigo 611-A da CLT: dois que tratam do enqua-
dramento do grau de insalubridade e da prorrogacdo de
jornada em ambientes insalubres e, o ultimo, que trata
da obrigatoriedade de os sindicados participarem dos
acordos ou convengdes coletivas como litisconsortes ne-
cessarios nas a¢des que tenham por objeto a anulagdo
de cldusula desses instrumentos.

As modifica¢Oes trazidas pelo Poder Executivo sdo positi-
vas. No que se refere ao enquadramento de grau de insa-
lubridade e prorrogacdo de jornada em locais insalubres,
a MP n2 808/2017 mantém a possibilidade, desde que se-
jam respeitadas as normas de seguranca, saude e higiene.

Quanto a participagdo dos sindicatos subscritores dos
acordos ou convengdes coletivas, a redagao original da
Lei n2 13.467/2017 obrigava que participassem em to-
das as ag¢des individuais e coletivas que tratassem da
anulagdo de clausulas desses instrumentos. A modifica-
¢ao foi extremamente pertinente, pois manteve a par-
ticipagdo dessas entidades apenas em ag¢des coletivas.

Apresentamos um quadro com a indicagdao das modifi-
cagOes trazidas pela MP n2 808/2017 ao artigo 611-A.



» Texto antes da MP
n° 808/2017

Art. 611-A. A convengdo coletiva e o acordo coletivo de
trabalho tém prevaléncia sobre a lei quando, entre ou-
tros, dispuserem sobre:

(...)

Xl —enquadramento do grau de insalubridade;

(...)

Xlll - prorrogagdo de jornada em ambientes insalubres,
sem licen¢a prévia das autoridades competentes do Mi-
nistério do Trabalho;

(...)

§ 52 Os sindicatos subscritores de convengao coletiva
ou de acordo coletivo de trabalho deverdo participar,
como litisconsortes necessarios, em agdo individual ou
coletiva, que tenha como objeto a anulagao de cldusu-
las desses instrumentos.

O artigo 620 da CLT estipulava uma hierarquia entre
acordos e convengGes coletivas, prevalecendo este ulti-
mo. Com a nova redagdo dada ao dispositivo legal in-
verteu-se a situagdo: o disposto em acordo coletivo pre-
valece sobre a convengdo. A nova previsdo certamente
autorizard que empregadores e o sindicato dos empre-
gados adequem suas demandas as realidades inerentes
a cada ambiente de trabalho.

Outra novidade trazida pela Reforma Trabalhista foi a
desnecessidade do acordo ou convengdo coletiva indi-
car, de forma expressa, as concessdes reciprocas acor-
dadas entre as partes. A despeito de o § 22 do artigo
611-A ser claro ao ndo exigir que no instrumento seja
detalhado de forma pormenorizada as contrapartidas,
nado se pode afirmar que ndo serd mais necessario ha-
ver contrapartidas nessas negocia¢des, mas a legislagdo
permite que haja adequagdes sem tal previsdo na nego-
ciagdo entabulada.

» Redacao dada pela MP
n° 808/2017

Art. 611-A. A convengdo coletiva e o acordo coletivo de
trabalho, observados os incisos Il e VI do caput do art.
89 da Constituicdo, tém prevaléncia sobre a lei quando,
entre outros, dispuserem sobre:

(...)

Xll - enquadramento do grau de insalubridade e prorro-
gagdo de jornada em locais insalubres, incluida a pos-
sibilidade de contratagdo de pericia, afastada a licen¢a
prévia das autoridades competentes do Ministério do
Trabalho, desde que respeitadas, na integralidade, as
normas de saude, higiene e seguranga do trabalho pre-
vistas em lei ou em normas regulamentadoras do Minis-
tério do Trabalho;

(...)

§ 52 Os sindicatos subscritores de convengdo coletiva
ou de acordo coletivo de trabalho participardo, como
litisconsortes necessdrios, em agao coletiva que tenha
como objeto a anulagdo de clausulas desses instrumen-
tos, vedada a apreciagdo por a¢do individual

Assim, espera-se que, nas negocia¢des, a auséncia de
indicacdo das concessoes feitas ndo configure, ao final,
renuncia unilateral. Mesmo porque o artigo 613 da CLT,
que define o conteldo obrigatério dessas normas coleti-
vas nao sofreu qualquer modificagdo.

Devemos observar a exce¢do no tocante a reducdo de jor-
nada ou saldrio, que devera ser precedida de negociagao,
protegendo o empregado contra dispensa imotivada du-
rante o prazo de vigéncia do instrumento normativo.

Por fim, é sempre importante lembrar que o caput do ar-
tigo 72 da Constituigdo Federal garantiu um rol de direitos
minimos aos empregados urbanos e rurais, “além de ou-
tros que visem a melhoria de sua condigdo social”, o que
deve ser sempre observado em toda negociagao coletiva.

31



@ Contribuicio Sindical

Ha diversos tipos de contribuigcdes a entidades sindicais
no pais, dentre as quais destacam-se: (a) a contribuicdo
social ou mensalidade associativa, ndo compulséria (ali-
nea “b” do artigo 548 da CLT); (b) a contribuigdo sindical,
compulsoria (artigo 149 da CF e artigo 578 da CLT); (c) a
contribuicdo confederativa, exigivel apenas dos filiados
ao respectivo sindicato (Inciso IV do artigo 82 da CF).

A contribuigdo sindical é considerada a principal fonte de
custeio das entidades sindicais, patronais e dos emprega-
dos que, ao longo dos anos, foi encarada pelas cortes do
pais, inclusive o Supremo Tribunal Federal (“STF”), como
obrigatdria, independentemente da existéncia de vinculo
com a entidade sindical, por ter natureza tributdria.

O pagamento da contribuigdo sindical dos empregados é
feito por desconto efetuado pelo empregador na folha de
pagamento do més de margo de cada ano. O do emprega-
dor, por sua vez, é calculado com base no capital social da
empresa, recolhido no més de janeiro de cada ano.

Com a Reforma Trabalhista, o legislador modificou o ar-
tigo 578 da CLT para prever que a contribuicao é devida
apenas aos que estejam associados. Contudo, a altera-
¢do dos artigos legais relativos ao recolhimento dessa
contribuicdo sdo objeto de agdes diretas de inconstitu-
cionalidades (ADIs n25.794, n2 5.806, n25.810, n2 5.811,
n? 5.813, n? 5.815 e n2 5859). O principal argumento
utilizado para questionar a legalidade da modificagdo
trazida pela Reforma Trabalhista é o de que, em virtu-
de da natureza tributaria da contribui¢do, a modificagdo

legislativa deveria ter sido feita por lei complementar, e
ndo por lei ordinaria.

Enquanto ndo ha manifestagdo do STF, cabera aos repre-
sentados pelas entidades sindicais decidir pela manuten-
¢do ou ndo do recolhimento da contribuicdo sindical. Para
tanto, deve-se considerar que muitas das modificacdes
positivas implementadas pela Reforma Trabalhista depen-
derdo da atuagdo dos Sindicatos, especialmente no que
se refere a prevaléncia do negociado sobre o legislado.

Ao ponderar sobre a manuten¢do ou nao do pagamento
da contribuicdo, a entidade hospitalar também precisa
verificar as convengdes coletivas firmadas, pois muitas
passaram a prever a obrigatoriedade do pagamento.

Outra questdo relevante é que a empresa que optar pelo
ndo recolhimento da contribui¢do sindical continuara
obrigada a seguir as convengdes coletivas firmadas, prin-
cipalmente as convengdes ja em vigéncia. A tendéncia
dos sindicatos certamente serd a de aumentar o valor
cobrado a titulo de contribuicdao negocial, especial da-
gueles que ndo sao filiados.

Por fim, devemos alertar que nenhuma modificagdo foi
trazida aos artigos 607 e 608 da CLT, que exigem a prova
de quitagdo da contribuicao sindical para licitagdes pu-
blicas e para concessdo de alvard de funcionamento. As-
sim, caso sua entidade costume contratar com o Poder
Publico, recomenda-se a manuteng¢do do pagamento da
contribuicdo sindical, ao menos até haver uma consoli-
dacgdo da jurisprudéncia em outro sentido.

@ Acordo Extrajudicial

Outra novidade trazida pela Reforma Trabalhista é rela-
cionada a homologacdo judicial de acordo extrajudicial.
Assim, ap0s as partes firmarem o acordo extrajudicial
para quitacdo de verbas devidas em razdo da relagdo de
trabalho, podem requerer, perante o juizo de trabalho
competente, sua homologa¢do. O processamento da
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homologacdo extrajudicial esta devidamente detalhado
nos artigos 855-B a 855-E da CLT.

Para tanto, esclarecemos que as partes ndo poderdo ser
representadas pelo mesmo advogado, sendo autorizado
gue o trabalhador seja assistido por advogado do sindi-
cato de sua categoria.



@ Terceirizacao

Nas ultimas décadas, com o amplo desenvolvimento
tecnoldgico e a disseminagdo de novas técnicas, houve
a democratizagdo do acesso a procedimentos diagndsti-
cos e terapéuticos a um leque maior da populagdo.

Os profissionais de saude, por sua vez, também passaram a
se especializar cada vez mais, demandando a constituigao
de equipes especificas que atendem determinados casos
conforme a demanda epidemioldgica de certa regido.

Nos dias atuais, € muito comum que uma equipe espe-
cializada no tratamento de determinado tipo de cancer
ou, ainda, um médico especializado em diagndstico es-
pecifico atenda diversas unidades de saude, alargando,
assim, 0 acesso a saude altamente especializada a parce-
la da populagdo que, por sua localizagdo, poderia estar
impedida de obter certo tratamento.

A “superespecializagdo” é, de fato, uma realidade do se-
tor da saude e a terceirizagao dessas atividades viabiliza
a disponibilizagdo desses servigos a um leque maior da
populagao brasileira.

Até a Reforma Trabalhista a terceiriza¢do de atividades
por uma empresa nunca havia sido objeto de lei espe-
cifica. Na verdade, pode-se dizer que o tema era regula-
mentado pelo Cddigo Civil, nos termos dos artigos 593 a
609. Ao longo do tempo, contudo, as cortes trabalhistas,
ao identificarem os requisitos da relagdo de emprego
(pessoa fisica, pessoalidade, subordinagdo, ndo eventu-
alidade e onerosidade) qualificavam aquela prestagdo
de servicos como relagdo empregaticia, condenando a
contratante a reconhecer o vinculo e, consequentemen-
te, pagar as verbas devidas.

Em 1986, o TST editou a ja cancelada Siumula n2 256 dis-
pondo que, ressalvado os casos de contrato de trabalho
temporario e de servigos de vigilancia, a contratagao de
trabalhadores por empresa interposta é ilegal.

Na década de 1990 o TST cancelou a Simula n2 256 e
editou a célebre Sumula n? 331, que, ao longo dessas
qguase 03 décadas, passou por muitas modificagdes, mas
em linhas gerais, dispde que:

a) E legal a contratacdo de empresas de vigilancia, con-
servacgao, limpeza e de servigos especializados ligados a
atividade-meio do contratante, desde que ndo haja su-
bordinagdo direta e pessoalidade;

b) O Contratante pode responder subsidiariamente pe-
las verbas trabalhistas devidas aos empregados do pres-
tador de servigos;

c) A contratacgdo de trabalhadores por empresa interpos-
ta é ilegal, ressalvados os casos de trabalho temporario.

Ao editarem a Simula n? 331, os Ministros do TST certa-
mente tiveram a inten¢do de deixar mais evidente os ca-
sos em que a relagdo mantida entre os trabalhadores do
prestador de servigos e a contratante configurariam ou
ndo uma relagdo empregaticia. Contudo, as discussdes
ao longo dos anos passaram a envolver a definigao do
gue seria ou ndo atividade-fim ou atividade-meio.

Na area da saude, muitos estabelecimentos sofreram (e
ainda tém sofrido) com agdes civis publicas ajuizadas pelo
Ministério Publico do Trabalho questionando a legalidade
da contratacdo de empresas prestadoras de servigos es-
pecificos, tais como servigos médicos ou de fisioterapia.

No direito do trabalho, vigora o principio da “primazia
da realidade” que, de forma muito simplificada, pode
ser conceituado como “os fatos valem sobre as condi-
¢Oes escritas” . Assim, o que se demonstrou ao longo do
tempo é que as empresas que mantiveram estrutura de
contratacdo constituindo relagdo que ndao preenche os
requisitos da relagdo de emprego tém tido mais sucesso
em suas defesas das que optaram por contratar profis-
sionais de saude de forma pessoal, com subordinagdo,
mas por meio de pessoa juridica interposta, fendmeno
esse conhecido como “pejotizagdo”).

A Reforma Trabalhista é muito criticada por setores da
sociedade por, supostamente, autorizar toda e qualquer
terceirizagdo. Contudo, a Reforma ndo trouxe uma au-
torizacdo expressa a “pejotizacao”. A bem da verdade,
comprovados os requisitos da relagdo de emprego (pes-
soa fisica, pessoalidade, subordinagdo, ndo eventualida-
de e onerosidade), havera vinculo empregaticio.

Diante deste cenario, mesmo com a inser¢do da lei da
possibilidade expressa de terceirizagdo da atividade
principal, as empresas devem implementar todas as me-
didas para demonstrar que a relagao comercial mantida
ndo preenche os requisitos de uma relagdo de emprego

Ao nosso ver a grande inovagdao da Reforma Trabalhista

foi descaracterizar a terceirizagdo da atividade-fim como
ilicita, como previamente dispunha a Simulan2331do TST.
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Durante a tramita¢do dos Projetos de Lei que trataram
da Reforma Trabalhista, o Congresso Nacional acabou
optando por tratar da terceirizagdo em lei especifica,
modificando a Lei n? 6.019, de 03 de janeiro de 1974
(“Lein26.019/1974”), que, até a edigdo da Lein2 13.429,
de 31 de margo de 2017 (“Lei n2 13.429/2017"), regia
apenas o contrato de Trabalho Temporario.

Assim, ha a perspectiva de a contratagdo de servigos de
“atividade-fim” que ndo preencha os requisitos da re-
lagdo de emprego ndo ser mais considerada ilegal “por
pressuposto” como, na pratica, ocorria anteriormente.

Feitas as ressalvas iniciais sobre a terceiriza¢gdo na Refor-
ma Trabalhista, passamos a trazer o detalhamento dos
pontos mais relevantes ao setor da saude, quando optar
por terceirizar alguma de suas atividades:

a) A prestadora de servico deve comprovar sua capaci-
dade econdémica, conforme a relagdo entre o numero de
empregados e o capital social prescrito pela lei:

N2 do total de empre-

gados da Contratada Capital Social minimo

Até 10 empregados R$10.000,00
De 11 a 50 empregados R$25.000,00
De 51 a 100 R$100.000,00
Mais de 100 R$250.000,00

b) A remuneragdo, a dire¢do e a contratagdo dos em-
pregados da Contratada deve ser efetuada pela prépria
Contratada;

c) A Contratante deve garantir aos empregados da Con-
tratada as mesmas condigGes relacionadas a alimenta-
¢do, direito de utilizar transporte, atendimento médico
ou ambulatorial fornecido nas dependéncias da con-
tratante, treinamento, mesmas condi¢Ges sanitarias de
protecdo a saude e seguranga do trabalho;

d) Todas as atividades desenvolvidas pelos empregados

da Contratada devem estar previstas no contrato firma-
do com a Contratante;
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e) O Contrato de Prestagdo de Servicos devera conter: (a)
a qualificacdo das partes; (b) a especificacdo dos servigos
contratados; (c) prazo para realiza¢do do servigo, quando
for o caso; e (d) o valor;

f) E expressamente proibido que a Contratante firme
contrato de prestagdo de servicos com empresas cujo
quadro societdrio é composto por antigos empregados
da contratante, ressalvados os casos indicados no pro-
ximo item.

g) Os ex-empregados da Contratante que tenham termina-
do seu vinculo empregaticio ha mais de 18 meses poderdo
configurar no quadro societario da Contratada;

h) Os aposentados, mesmo que tenham acabado de termi-
nar sua relagdo de emprego, podem ser sdcios das Contra-
tadas, independentemente do prazo de término do vinculo;

i) A Contratante responde pelas obrigacGes trabalhistas
ndo adimplidas pela Contratada durante o periodo da
prestacdo de servigos, caso esta Ultima ndo tenha meio
de cumpri-las (responsabilidade subsidiaria).

Ainda no que se refere as obrigagGes da Contratante para
com os empregados da Contratada, ha de se considerar
que ha uma divergéncia na redacdo trazida pela Lei n?
13.429/2017 e pela Lei n2 13.467/2017.

A Lei n? 13.429/2017 previa que a Contratante poderia
estender ao trabalhador da empresa de prestagao de
servicos o mesmo atendimento médico, ambulatorial e
de refeicao destinado a seus empregados, existente em
suas dependéncias ou em local por ela designado (Pa-
ragrafo 42 do Artigo 52 A da Lei n2 6.019/1974). Havia
margem, portanto, para a Contratante disponibilizar ou
ndo esses beneficios.

Com a edigdo da Lei n? 13.467/2017, contudo, foi tra-
zida garantia aos empregados das Contratadas quando
os servicos forem desempenhados nas dependéncias da
tomadora, dentre as quais destacamos: (a) a alimenta-
¢do, quando fornecida em refeitérios; (b) o direito de
usar os servigos de transporte; (c) atendimento médico
ou ambulatorial quanto existentes nas dependéncias da
Contratante ou em local por ela designado; e (d) treina-
mento adequado.

Tendo em vista que a Lein2 13.467/2017 é posterior a Lei
n2 13.429/2017, recomenda-se que as empresas Contra-
tantes sigam o disposto na ultima lei e garantam as con-
di¢Ges indicadas.

Como informado anteriormente, cada entidade hospita-
lar deve avaliar sua realidade interna para implementar
procedimentos que visem a garantir a licitude na contra-
tacdo de empresas para prestagao de servigos.



@ Perguntas Frequentes (FAQ)

A. SOBRE A FORMA EM GERAL

e Como fica a Reforma Trabalhista x Inseguranca Juridica?
Este questionamento estd tratado de forma detalhada
no tépico 1 desta nota técnica.

¢ Quais as principais alteracdes na reforma e quais sdo os
maiores pontos de atencdo que as empresas deverao ter?
A Reforma Trabalhista é bem abrangente e os aspectos
gue mais impactam o setor da saude estdo tratados nes-
ta nota técnica.

¢ A Reforma Trabalhista vale para todos os contratos ou
apenas para os novos ? E preciso fazer aditivo contratual
adequando a nova legislacdo para os empregados admi-
tidos anterior a ela?

Este questionamento estd tratado de forma detalhada
no tépico 1 desta nota técnica.

B. JORNADA 12 X 36

e Como vai funcionar a jornada de 12 por 36?

A Reforma Trabalhista ndo trouxe modificagdes relevan-
tes a operacionalizagdo da jornada 12X36. A principal al-
teragao foi em relagdo a autorizagdo para que o setor da
salde implemente a jornada por acordo individual, sem
a necessidade de acordo ou convengdo coletiva, como
indicado no tépico 6 desta nota técnica.

e O empregado que trabalha na escala 12x36, quando
ele trabalha no dia do feriado, as horas trabalhadas se-
rdo consideradas como horas extras ou normais? O em-
pregado que trabalhou 12h (7 as 19) com intervalo de
1h em um dia ele pode cumprir este mesmo horario nos
dias seguintes?

A Reforma Trabalhista excluiu a obrigatoriedade de pa-
gamento do acrescido do feriado para a jornada 12X36.
Contudo, o TST ja havia editado a Simula 444 prevendo
a obrigatoriedade do pagamento do adicional. Assim,
recomenda-se a avaliagdo do risco envolvido na exclu-
sao imediata do pagamento desse adicional. Nesse caso,
deve-se avaliar os acordos e convengdes vigentes para
verificar se hd ou ndo dispositivo prevendo o pagamento
do adicional.

C. PROCESSO DE DEMISSAO/RESCISAO

¢ O que muda em relacdo a homologacdo da demissao
direto na empresa? Preciso enviar algum comunicado ao

Ministério do Trabalho?

A Reforma Trabalhista autorizou a homologacdo da res-
cisdo de contrato de trabalho na prépria empresa, sem
atuacdo do sindicato ou do MTE.

e Se fizer a demissdo consensual e optar pelo aviso pré-
vio trabalhado, o tempo a ser cumprido de aviso prévio
também é reduzido a metade (15 dias), assim como a
verba devida no aviso prévio indenizado?

Arescisdo do contrato de trabalho por acordo entre as partes
esta detalhada no item “e” do Tépico 2 desta nota técnica.
Nessa modalidade de rescisdo, o empregado nao tera direi-
to ao seguro desemprego, mas fara jus a metade do aviso
prévio, se indenizado, bem como a metade da multa devida
pelo empregador calculada sobre o saldo remanescente do
Fundo de Garantia do Tempo de Servigo (“FGTS”), que, de
40%, passa, nesta hipotese, a ser de 20%.

As demais verbas rescisorias sao pagas de forma integral.

D. TRABALHO INTERMITENTE

e Como trabalho intermitente funcionara?
Este tema estd abordado de forma detalhada no tépico
8 desta nota técnica.

e Como é o célculo do salario do trabalhador intermitente?
Este tema estd abordado de forma detalhada no tépico
8 desta nota técnica.

¢ O contrato intermitente podera ser usado para area
assistencial? Mesmo com uma escala pré-determinada?
Poderdo fazer plant&es regulares?

Como indicado no tdpico 8, o contrato de trabalho inter-
mitente é um dos pontos mais controvertidos da Refor-
ma Trabalhista e sera objeto de muita discussao.

Ndo é recomendada a utilizagdo do contrato de trabalho
intermitente para atividades que sejam habituais, deven-
do, nestes casos ser utilizado o contrato em regime parcial.

¢ O beneficio de plano de saude também devera ser es-
tendido aos Intermitentes?

A Reforma Trabalhista ndo tratou desta questdo, mas
pela légica trazida pela MP n2 808/2017 para o contrato
de trabalho intermitente, entendemos que o plano de
salde ndo seria estendido a trabalhadores contratados
sob esse regime. Mas, como informado, este tema é o
mais controvertido da reforma.
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e Contrato de experiéncia pode ser aplicado no contrato
intermitente?

Entendemos que o contrato de experiéncia é incompativel,
pois no contrato de trabalho intermitente basta o empre-
gar ndo convocar mais o empregado para prestar servigos.

e Como serd o recolhimento de impostos bem como o
registro na ctps do contrato intermitente?

Este questionamento estd integralmente respondido no
tdpico 8 desta nota técnica.

E. GESTANTES E LACTANTES

e Gravidas e Lactantes em dreas insalubres - caso a fun-
ciondria apresente atestado de que devera ficar afastada
das suas atividades, e ndo existe outro local na institui-
¢do para transferéncia. Ela sera encaminhada para INSS
como licenga-maternidade?

Ndo ha previsdo de afastamento da gestante, esse dispo-
sitivo foi revogado pela MP n2 808/2017.

¢ Trabalho da mulher gestante: em caso de afastamento
previdenciario por conta de local insalubridade grau ma-
ximo, gostariamos de saber se existe aceite por parte da
Previdéncia Social?

Ndo ha previsdo de afastamento da gestante, esse dispo-
sitivo foi revogado pela MP n2 808/2017.

F. AUTONOMOS

e Existe alguma restri¢do com relagdo a quanto tempo
podem permanecer nas dependéncias da empresa?

A Reforma Trabalhista ndo tratou deste tema, apenas in-
dicou que o Autdbnomo nado pode ter exclusividade.

e Quais os riscos do trabalho auténomo e suas peculiaridades
O risco é que no dia a dia do relacionamento com o Au-
tonomo sejam preenchidos os requisitos da relagao de
emprego, como indicado no tépico 7 desta nota técnica.

G. ACORDO COLETIVO

e O Acordo Coletivo prevalece sobre a CCT - Convencdo
Coletiva de Trabalho?
Sim, a Reforma Trabalhista trouxe esta previsao.

e Mesmo tendo o acordo coletivo (convengdo) sobre os
pontos da nova reforma, o acordo individual podera ser
firmado? E este ird sobrepor a convengao?

Este questionamento esta respondido no tépico 12 des-
ta nota técnica.
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H. HORA EXTRA, BANCO DE HORAS E JORNADA

e Podemos compensar diariamente atrasos e faltas com
as horas extras realizadas que vdo para o banco de horas
ou nele sé sdo creditadas as horas positivas para pos-
terior compensacgdo, devendo os atrasos e faltas serem
descontados diretamente na folha de pagamento do
préprio més?

Este questionamento esta respondido no tépico 5 desta
nota técnica.

¢ O excesso de jornada em uma semana podera ser com-
pensada com a correspondente redugdo na semana ime-
diatamente seguinte ou dentro préprio més?

Este questionamento esta respondido no tépico 5 desta
nota técnica.

¢ Para o efetivo que trabalha em horério administrativo
de segunda a sexta-feira, sdbado é liberalidade da em-
presa as férias podem iniciar na quinta-feira?

A Reforma Trabalhista veda a concessdo de férias 02 dias
qgue antecedem o Descanso Semanal Remunerado. As-
sim, na hipétese indicada, as férias terdo que ser conce-
didas no maximo a partir de 42 feira.

¢ Jornada: valerd tanto em acordo coletivo como no in-
dividual?

Este questionamento esta respondido no tépico 12 des-
ta nota técnica.

I. NEGOCIADO X LEGISLADO

* E 0 Negociado x Legislado?
Este questionamento esta respondido no tépico 12 des-
ta nota técnica.

e Ja que temos um preceito de prevaléncia Negociado
X Legislado, como ficara se na convengdo coletiva esses
tdpicos tiverem pautados e acordados?

Este questionamento esta respondido no tépico 12 des-
ta nota técnica.

J. COMISSAO

e Comissdo de empregados, a empresa ja estd obrigada
a compor?

Sim, desde o inicio de vigéncia da Lei n® 13.467/2017,
em novembro de 2017.

e Como e a partir de quando devo formar a comissao de
colaboradores?

A descrigdo detalhada da forma de constituicdo e demais
obrigacGes estdo descritas no tdpico 11 desta nota técnica.



K. CONTRIBUICAO SINDICAL

e Realmente ndo sofrerd nenhuma alteragao, ou seja,
trataremos como opcional?

Este questionamento esta respondido no tépico 13 des-
ta nota técnica.

Expediente
CONSELHO DE ADMINISTRACAO

Presidente - Francisco Balestrin | H. Vita Curitiba - PR

L. TERCEIRIZAGAO

e Quais os riscos da terceirizagao?

O principal risco da terceirizagdo de atividades é a con-
figuragdo de uma relagdo empregaticia. Assim, reco-
menda-se que as contratantes firmem rotina de rela-
cionamento que ndo configure os requisitos do vinculo
empregaticio, quais sejam a onerosidade, pessoalidade,
subordinacdo e ndo eventualidade.

e Os empregados dos terceirizados podem ou devem re-
ceber refeicdo em refeitério e atendimento médico nas
mesmas condi¢Ges dos empregados da contratante?
Este questionamento esta respondido no topico 15.
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