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RESUMO

Ao decorrer da historia brasileira as leis trabalhistas surgiram gradualmente e
singularizadas. Com isso, surgiu em 1943 o decreto lei n° 5452 que criou a
Consolidacdo das Leis do Trabalho. Ao decorrer do tempo a CLT passou por
inimeras alteracdes, sendo a ultima em julho de 2017, intitulada reforma trabalhista
Lei n® 13.467/17. A metodologia utilizada para este estudo consiste em uma
abordagem qualitativa, descritiva e bibliografica. Buscamos atingir como publico-alvo
os trabalhadores formais que n&do possuem conhecimento sobre seus direitos
perante a lei. Conforme as pesquisas, entende-se que com as alteracbes da
reforma, tanto empregadores quanto empregados se beneficiaram, como por
exemplo, na flexibilizacdo das relacbes e contratos de trabalho. Além disso,
esclarecer a importancia da area de RH e Gestao de Pessoas para a pratica correta
da legislacéo nas instituicdes.

Palavras-chave: Reforma Trabalhista. Recursos Humanos. Colaboradores.
Empresa. Direitos. Empregador. Consolidacdo das Leis do Trabalho. Carteira de

Trabalho e Previdéncia Social.



RESUMEN

A lo largo de la historia brasilefia, las leyes laborales surgieron gradualmente
y singularizadas. Con esto, surgié en 1943 el decreto ley n® 5452 que cred la
Consolidacion de las Leyes del Trabajo. Con el tiempo, la CLT pas6 por numerosos
cambios, el dltimo en julio de 2017, titulado reforma laboral Ley n° 13.467/17. La
metodologia utilizada para este estudio consiste en un enfoque cualitativo,
descriptivo y bibliografico. Buscamos llegar como publico objetivo a los trabajadores
formales que no tienen conocimiento de sus derechos ante la ley. Segun las
encuestas, se entiende que con los cambios de la reforma, tanto los empleadores
como los empleados se han beneficiado, como por ejemplo, en la flexibilizacion de
las relaciones y los contratos de trabajo. Ademas, aclarar la importancia del area de
Recursos Humanos y Gestion de Personas para la practica correcta de la legislacion
en las instituciones.

Palabra-clave: Reforma Ilaboral. Recursos Humanos. Colaboradores.

Empresa. Derechos. Empleador. Consolidacion de Las Leyes Laborales.
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1. INTRODUCAO

7

O trabalho apresentado, cujo tema é Recursos Humanos pés Reforma
Trabalhista, decorreu no ambito do curso técnico em Recursos Humanos, realizado
pelo Centro Paula Souza, na Etec Darcy Pereira de Moraes com o objetivo de
compreender as diversas mudancas flexiveis que a nova Legislacédo trouxe para o
ambito trabalhista, bem como verificar a atual situacdo do mercado de trabalho e na
gestdo de pessoas; O que pode ser melhorado, aos impactos mediante as novas
formas de contratacdo, beneficios, carga horaria e direitos garantidos pela
Legislacéo Trabalhista.

Sabemos que o mercado de trabalho tem se tornado cada vez mais
regulamentado, com a busca de tornar o ambiente institucional mais formal. Assim
sendo, os trabalhadores possuem hipossuficiéncia nesse quesito, pois 0 setor
trabalhista vem se tornando cada vez mais exigente.

A presente temética se deu através da vontade de compreensdo e
entendimento das flexibilizacdes envolvidas na vida corporativa, na observacéo das
mudancas e das condutas requisitadas da relacédo de trabalho.

Este estudo é de suma importancia, pois todos somos cidaddos e como tais
possuimos direitos e deveres. Portanto, devem ser respeitados independente de
qualquer natureza.

A insercdo e o conhecimento € uma realidade que necessita do apoio da
sociedade, zelando pela boa convivéncia e qualidade de vida e seguranga no
trabalho.
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2. JUSTIFICATIVA

Diante de todo contexto nas areas das organizacdes junto das Consolidacdes
das Leis Trabalhistas, vivemos em um ambiente ao qual muitas pessoas trabalham
em condi¢des precarias, por longas jornadas e méo de obra barata, apenas por ndo
ter conhecimento do que a CLT os garante. Nesse sentindo o presente tema tem
como justificativa avaliar e desempenhar sobre o assunto uma avaliacdo eficaz
sobre a leis, avaliando criticamente todos os critérios pré-estabelecidos para a
realizacdo do meio organizacional. Desse modo buscamos apontar a atualizacéo e a

eficacia conforme vemos atualmente.

3. OBJETIVOS:

3.1. Objetivos Gerais:

Compreender e realizar uma analise que abrange os principais impactos da
Reforma Trabalhista, considerando seus efeitos nos direitos, condicdes e relacdes
de trabalho, buscando identificar seus impactos positivos e que precisam ser

melhorados tanto para as empresas quanto para os colaboradores.

3.2. Objetivos Especificos:
Buscamos por meio deste trabalho realizar uma andlise que engloba as
mudancas da Reforma Trabalhista em relacdo a gestdo de Recursos Humanos e

aos colaboradores assegurados pela Consolidacao das Leis do Trabalho.
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4. O QUE FOI A REFORMA TRABALHISTA?

A Reforma Trabalhista no Brasil de 2017 foi uma mudanca significativa na
Consolidacao das Leis do Trabalho (CLT) instrumentalizada pela Lei n® 13.467 de
2017. Foram modificados mais de 117 artigos tanto da Consolidacdo das Leis do
Trabalho (CLT) quanto das Leis 8.213/91, 8.036/90, 13.429/2017.

Segundo Moraes (2018), o governo de Michel Temer defendeu a Reforma
Trabalhista com argumentos como "modernizar” uma legislacdo “anacrénica”,
privilegiando a negociagéo entre patrdes e empregados com o objetivo de dinamizar
a economia e favorecer a retomada dos empregos, como foi amplamente noticiado
pelos veiculos de imprensa. Porém, a questdo a ser levantada é se as relacfes de
trabalho estdo prontas para as alteragcbes. A modificacdo abre espaco para as
negociagdes coletivas, atenua a aplicabilidade das leis e flexibiliza mudancas para

guais os cidadaos néo estejam preparados.

Onde quer que a cooperacdo de pessoas, no intuito de alcancar objetivos
comuns, torne-se organizada e formal, o componente essencial e
fundamental dessa associagdo é a administracdo — a fungdo de conseguir
fazer as coisas por meio das pessoas e com os melhores resultados
(Chiavenato, gerenciando pessoas pagina 55, 10° edigdo 1992).

Pontos que obtiveram mudancas: Acordo com sindicatos valem como lei
(acordos coletivos), horas de trabalho (podendo ser flexivel, mas mantido o limite de
44 horas semanais e de 220 mensal, cuja negociacdo permitida entre o empregado
e empregador), Férias (podendo ser dividida em até 3 periodos, mas nenhum deles
pode ser menor do que 5 dias corridos e um deles deve ser mais que 14 dias
corridos. Para beneficio do empregador os dias de descanso ndo pode ser iniciado
antes do feriado ou do seu préprio dia de descanso), Contribuicdo sindical (O que
era obrigatorio passou a ser facultativo e de escolha do empregado), Deslocamento
(O tempo em que o funcionario utiliza de casa até o trabalho e o retorno, deixa de
ser obrigatoriamente pago ao empregado), Feriados e Banco de horas (os acordos
coletivos previsto pela reforma trabalhista poderdo determinar a troca do dia de
feriado, podendo também ter um banco de horas, que terd até 6 meses para ser
compensado e apds o término do periodo sem a devida compensacao devera ser
pagos com 50% adicional do valor), Rescisdo (a homologacédo da rescisdo podera

ser feita diretamente no ambiente empresarial com os advogados da organizacao e
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do empregado, outra mudanca é a rescisdo por ‘comum acordo” onde devera
receber metade do aviso prévio e da multa de 40% sobre o saldo do FGTS, podendo
o funcionario sacar até 80% do FGTS, mas nao receberd o seguro desemprego),
Remuneracao (beneficios como auxilios, prémios, abonos deixam de fazer parte da
remuneracdo e nao passam a ser contabilizados nos encargos trabalhistas e
previdenciarios), Gestantes (Com a mudanca da Lei n°13.467/2017, elas s6 serdo
afastadas das atividades consideradas insalubres grau maximo, ou por exigéncia
médica), Negociacdo (Todas as empresas que tiverem mais de 200 colaboradores
deverdo ter uma comissdo de representantes para negociar com a empresa. Eles
serdo eleitos e podem ser sindicalizados ou ndo), Novas modalidades de trabalho
(intermitente, parcial, autbnomo, home office) todas estao formalizadas na legislacéo
da CLT, Justica Gratuita (0 empregado gue tiver acesso a mesma estara sujeito ao
pagamento de honorarios de pericias se tiver obtido sucesso em outros processos
judiciais, caso ndo ocorra é a Unido que arcara com os custos do processo).

Direitos que ndo mudaram na reforma trabalhista: Os pagamentos de FGTS,
13° salario, seguro-desemprego, salario familia, adicional de horas extras, licenca-
maternidade de 120 dias, aviso prévio proporcional ao tempo de servico. Também

nao podem ser modificadas as normas de saude, seguranca e higiene do trabalho.

5. SURGIMENTO DA CONSOLIDACAO DAS LEIS
TRABALHISTAS E A NECESSIDADE DELA COM A REFORMA

A Consolidacdo das Leis Trabalhistas foi criada na década de 1940 durante o
Estado Novo, com o comando do Presidente da Republica do Brasil Getulio Vargas.
A CLT surgiu no pais como forma de inserir na legislacdo brasileira os direitos
trabalhistas regulamentando as relac¢des individuais e coletivas de trabalho.

Segundo Moraes (2018), a CLT surgiu como uma necessidade constitucional
apos a criacdo da Justica do Trabalho em 1939. Antes da CLT, a legislagédo
trabalhista atendia a pequenos e restritos nucleos e tampouco a massa trabalhista
brasileira. O pais passava por um momento de desenvolvimento, mudando a
economia de agraria para industrial e, apesar das diversas alteracdes que 0 seu

texto sofreu, a Consolidacdo das Leis do Trabalho permaneceu em vigor no Brasil
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com normas disciplinares das rela¢des individuais e coletivas de trabalho, além das
concernentes a procedimentos administrativos e a Justica do Trabalho.

Entre as fontes que deram origem as normas dada pela CLT temos trés
principais: as conclusdes do 1° Congresso Brasileiro de Direito Social de 1941, que
comemorou os 50 anos da Enciclica Rerum Novarum, escrita pelo Papa Ledo XIll
em 1891, e as Convencdes Internacionais do Trabalho. A CLT foi criada com o
intuito de codificar as leis de maneira sistematica, a protecdo dos direitos dos
trabalhadores, assim como os seus deveres.

Entretanto, com a Reforma Trabalhista Brasileira trouxe consigo uma
mudanca extrema nas relacfes trabalhistas no pais, com o intuito de modernizar a
legislagcédo para adequar as novas exigéncias do mercado e da economia. A reforma
Trabalhista mudou de modo como os direitos fundamentais do trabalhador séo
tratados e como eles podem ser modificados resultando na flexibilizacdo e/ ou

reducdo de garantias, mudancas vetadas pela CLT e pela Constituicédo federal.

6. QUEM TEM DIREITOS A REFORMA TRABALHISTA?

A reforma trabalhista implementada no Brasil é bastante ampla, atingindo
mais de uma centena de artigos da legislagcdo, principalmente da CLT,
contemplando todos os aspectos das relacdes de trabalho, as organizacfes publicas
e sindicais, e, trouxe algumas mudancas significativas nas relacdes trabalhistas
como a jornada, que podem ser negociadas, beneficiando a empresa ao se adaptar
as demandas do mercado.

Segundo estudos afirmam que a Reforma Trabalhista é representada pelas
alteracdes promovidas pela Lei 13467/2017 na Consolidacao das Leis do Trabalho
(CLT) e em leis esparsas. E chamada assim porque alterou muitos direitos e
deveres trabalhistas, o que afetou trabalhadores, empregadores e até operadores
do direito.

Quem tem direito as leis da reforma sdo os trabalhadores regidos pela
Consolidacéo das Leis do Trabalho (CLT), que € designada para proteger a relacéo
entre empregado e empregador e visa estabelecer direitos, deveres e proteger o

trabalhador de abusos.
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7. IMPACTOS DA REFORMA TRABALHISTA

Segundo uma matéria do Jornal USP em 2022, durante uma entrevista com o
professor Otavio Pinto e Silva, do Departamento de Direito do Trabalho e
Seguridade Social da Faculdade de Direito do Trabalho da USP, onde menciona as
principais caracteristicas negativas por tras da reforma trabalhista e cita os impactos
dela nas relacdes de trabalho atuais.

A criacdo do Direito do Trabalho surgiu com a necessidade de proteger o
trabalhador brasileiro no periodo de industrializacdo do pais e, desde entdo, vem
desempenhando uma funcdo importante na conciliagdo entre empregados e
empregadores.

Segundo Silva (2022), a legislacdo veio com esse intuito de proteger, porque
nas relacdes entre capital e trabalho é preciso que o Estado esteja presente
regulando aquilo que chamamos de um patamar civilizatério minimo.

Portanto, pode-se considerar que a Reforma Trabalhista gerou uma
diminuicao no nivel de protecédo do trabalhador, uma precarizacdo e um aumento no
namero de trabalhadores informais, que surgem a partir da flexibilizacdo da
regulamentacao gerada pela reforma. Ele também afirma a falta de qualificacdo do
empregado brasileiro, em um momento em que a tecnologia se faz tdo presente no
mercado de trabalho.

As justificativas evidentes da reforma oscilam. Em alguns casos, argumenta-
se pela diminuicdo de direitos dos trabalhadores. Entretanto, ndo se menciona a
reducédo dos privilégios, mas tornar a regulamentacdo do trabalho “mais flexivel”.
Com isso, abstrai-se que o Direito do trabalho é sempre flexivel “para cima”, por
definicdo, os empregados, empregadores e suas representacées podem realizar
guaisquer acordos entre si, desde que sejam mais benéficos aos empregados do
gue o minimo previsto em lei. Deste modo, a flexibilizacdo é necessariamente a
permisséo para subtrair direitos.

Os pontos positivos de algumas mudancas significativas da reforma
destacam-se em flexibilidade como supramencionado, estimulo a formalizacdo do
trabalho com a figura de contrato intermitente, no qual permite que a organizacéo
contrate funcionarios por periodos especificos, beneficiando a empresa ao se

adaptar as demandas do mercado, uma vez que as instituicbes preferiam contratar
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trabalhadores informais, a reducao de processos trabalhistas, ja que a reforma

trouxe novas regras para a apresentacao de provas em acoes trabalhistas.

8. ADMINISTRACAO DE RECURSOS HUMANOS

No inicio do século XX, os responsaveis pelas atividades de admisséo e
demissdo no departamento de recursos humanos, eram 0s supervisores. Eles se
dirigiam ao setor responséavel para o pagamento e administravam os beneficios do
novo empregado. Com o surgimento da tecnologia para aplicacdo de testes e
entrevistas, o departamento de recursos humanos comecou a desempenhar um
papel mais rigoroso na selecdo, treinamento e na promocdo de empregados
(DESSLER, 2003).

A Administracdo de Recursos Humanos (ARH) é o ato de politicas e praticas
indispensaveis para conduzir os fatos da posicdo gerencial associada com as
pessoas, envolvendo recrutamento, selecdo, avaliacdo de desempenho,
recompensas e treinamento. A ARH é uma funcdo administrativa dedicada a
obtencao, treinamento, avaliacdo e remuneracédo dos colaboradores e agregacao de
decisdes constituidas sobre as relagcbes de emprego que dominam a eficacia dos
empregados e das empresas. Na organizacdo a atividade de ARH é relativa com
provisao, treinamento, desenvolvimento, motivacdo e manutencdo dos funcionarios
(CHIAVENATO, 1999).

Segundo Chiavenato (2002), a Administracdo de Recursos Humanos é
interdisciplinar, ou seja, ela envolve conceitos de Psicologia Industrial e
Organizacional, de Sociologia Organizacional, De Engenharia Industrial, de Direito
do Trabalho, de Engenharia de Seguranga, de Medicina do Trabalho, De Engenharia
se Sistema entre outras areas.

A érea de RH é responsavel por operagbes como recrutamento, treinamento,
selecéo, plano de salario e cargos, remuneragao, contratacdo e ainda por questdes
trabalhistas. Os Recursos Humanos séo responsaveis em criar um clima de
ambiente de trabalho aberto para novas ideias e prosperar talentos (RIBEIRO,2006).

A Administracdo de Recursos Humanos tem o principal objetivo de tratar

questdo que se refere aos aspectos internos e externos ao ambiente da
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organizagdo. O setor de RH sistematiza os funcionarios dentro das empresas, e
pode apresentar uma critica na competitividade organizacional (FONSECA,
GUTIERREZ; SA, 2001). Sem contar que é um conjunto de técnicas que visa
gerenciar a comunicacdo entre os colaboradores e organizagfes. Tendo também
como objetivo adquirir, cuidar, motivar e desenvolver talentos para uma maior
eficiéncia em beneficio das estratégias da empresa.

Processo de extrema importancia para a organizacdo passam pela
administracdo de Recursos Humanos, desde os mais técnicos, como segurancga do
trabalho e folhas de pagamento, aos alternantes estratégicos, como também a

formacéao das equipes de desempenho.

9. IMPACTOS DA REFORMA TRABALHISTA PARA A AREA DE
RECURSOS HUMANOS

O termo Recursos Humanos (RH), tem sua origem em meados do século XX,
a partir da 22 Revolucdo Industrial, onde passa a ser notada a necessidade de
contratacdo e administracdo de pessoas para trabalhar na linha de producéo.
Naquela época, era conhecido como Rela¢des Industriais e tinha como funcéo
cuidar dos contratos legais entre empregado e empregador. Recursos Humanos é o
conjunto de funcionarios de uma organiza¢do, que como o0 proprio nome diz, tem
como funcéo lidar com todos os fatores que abrangem as pessoas de dentro do
ambiente organizacional. Esse departamento, é responsavel por todos 0s processos
gue se relacionem aos colaboradores, desde sua admissao até sua demissao, ou
seja, € o lugar em que ocorre 0 primeiro e ultimo contato de um funcionario com a
empresa.

O RH tem se tornado cada dia mais essencial dentro de uma organizacao,
obtendo cada vez mais func¢des e responsabilidades. CHIAVENATO (2009, p. 120)
diz que:

Em nivel departamental ou divisional, a responsabilidade pela Area de
Recursos Humanos (ARH) cabe a cada executivo de linha, como, por exemplo, o

chefe ou gerente responsavel pelo 6rgao [...] em suma, a responsabilidade pela ARH
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€ compartilhada por toda a organizacdo. Tanto os presidentes como cada chefe ou
gerente devem saber o0 essencial sobre recursos humanos.

O papel do RH é empoderar, liderar, engajar e alavancar pessoas,
acreditando no fato de que as elas ndo podem ser testadas e descartadas, tratadas
COMO recursos, pois sdo extremamente necessérias nas organizagdes, compostas
de competéncia e inteligéncia, sdo seres vivos e pensantes, segundo Drucker (1992,
p. 276), os Recursos Humanos abrangem em atividades como contratacao,
pagamento e treinamento, ocupando uma satisfacdo dos empregados. Além disso,
os profissionais de RH produzem inimeros servicos aos colaboradores da empresa,
como servicos de saude, seguranca no trabalho, alimentacdo, plano médico,
empréstimos corporativos e folha de pagamento.

A Reforma Trabalhista tem grande flexibilizag&o se tratando de acordos entre
a empresa e o colaborador quando ha a necessidade de alteracdes ou adaptacdes
nas relacdes organizacionais. E essencial que o profissional de RH esteja atento a
tal flexibilizacdo para que ndo haja impactos negativos na cultura organizacional,
produtividade e motivacdo dos colaboradores. Com o objetivo de evitar isso, €
imprescindivel que haja estudo continuo para garantir o dominio de cada atualizacdo
e a preparacdo sobre o que seja necessario realizar perante as mudancas para que
tanto o empregado quanto a organizacdo ndo saiam prejudicados. De acordo com
Chiavenato (2009, p. 124), as politicas de recursos humanos referem-se as
maneiras pelas quais a organizacdo pretende lidar com seus membros, e, por
intermédio deles, atingir os objetivos organizacionais. Com isso, deve ser dada
extrema importancia ao entendimento sobre as atualizacbes da Reforma Trabalhista,
possuir o conhecimento dos objetivos da empresa e perfil do funcionério, pois, tais
condi¢cBes permitem o alcance de objetivos pessoais especificos de cada instituicao
e seus trabalhadores, para que dessa maneira ndo haja jornadas de trabalho mal
elaboradas, periodo de férias ndo favoravel, falta de horario de descanso, aumento
da taxa de turnover, que é o termo utilizado para se referir a taxa de rotatividade dos
funcionarios de uma corporacao, ou seja, é o controle da movimentacédo de entrada
e saida dos contratados em comparagdo a quantidade total de empregados em um
determinado periodo de tempo. Uma juncdo de tudo isso acaba possivelmente
causando a desmotivacao no dia a dia de trabalho dos integrantes da empresa que

acabam produzindo resultados menores do que o esperado, acarretando uma
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possivel diminuicdo de vendas do produto ou servigo fornecido pela companhia e
com isso ha queda de lucros, tais situacdes que prejudicam ambas as partes.
Portanto, o principal impacto da Reforma Trabalhista para o RH foi 0 aumento
da responsabilidade em estar atentos a cada uma das atualizacdes da Legislacéo,
para que tais mudangas e flexibilizagdes que a Reforma Trabalhista abrange em
seus conceitos sejam inseridas de maneira adequada nas empresas por parte do
departamento de Recursos Humanos, mantendo os colaboradores e responsaveis
da instituicdo sempre cientes das atualizacdes e buscando um bom aproveitamento
das leis, resultando em uma melhora de desempenho e evolugdo empresarial,

evitando situacdes prejudiciais a ambas as partes.

10. EFEITOS SOCIAIS DA REFORMA

Os impactos sociais da Reforma Trabalhista no Brasil podem ser vistos de
uma forma geral na precarizagdo das condicdes de vida e trabalho para
determinadas partes da populacdo em diferentes situacdes que foram estabelecidas
legalmente apds as mudancas trazidas por ela. E indiscutivel que com o passar dos
anos, diariamente surgem novas profissbes e maneiras de trabalho, bem como
podem ser extintas e substituidas por novas tecnologias, com isso, se espera que
esse movimento seja acompanhado pelas atualizagbes da legislacdo. Entretanto,
parece ser comum que essas modificacdes, com o objetivo de acompanhar as
evolucbes econdmicas e sociais, se limitem a restricdo de direitos (MACHADO,
2019).

A flexibilizacdo das relacbes de trabalho trouxe consigo inUmeros impactos,
sejam eles positivos ou negativos, tanto aos colaboradores quanto a empresa,
conhecendo tais mudancas pode-se concluir que a Reforma Trabalhista teve forte
impacto na sociedade brasileira, sendo em grande parte precarios e prejudiciais para
as minorias da populacdo dependente dos direitos contidos na CLT, que nem
sempre sdo praticados com exceléncia e de maneira adequada para uma relagéo
equilibrada entre as partes, instituicdo e trabalhador.

Infelizmente, em nossa sociedade ainda existem milhares de pessoas sem

acesso para conhecimento de tais informacdes, e uma delas é a falta do saber de
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seus devidos direitos no trabalho, na grande maioria das vezes sao pessoas de
classes mais baixas, que dependem de qualquer tipo de renda que seja
disponibilizado a ela, com isso, algumas empresas buscam tirar vantagem para Si
diante da falta de conhecimento e da necessidade do individuo que se encontra
muitas vezes em situacdes precarias de vida, se sujeitando a todo tipo de condicbes
de trabalho, seja justo ou nao.

A Constituicao de 1988, em seu capitulo I, intitulado: “Dos Direitos Sociais”,
disp6e em seu artigo 6° que sado direitos sociais o trabalho na forma prevista na
Consolidacao das Leis do Trabalho. Ainda, o artigo 7° prescreve os direitos dos
trabalhadores, além de outros, que visem a melhoria de sua condicdo social
(MARTINS; GUNTHER; VILATORE; 2019, p. 34). Diante disso, conclui-se que a
legislacdo busca fortalecer os direitos sociais tendo em vista a divisdo entre
empregado e empregador, sendo mais intensiva para com os trabalhadores ao se
tratar do poder de controle que as empresas possuem perante parte daqueles que
nao possuem conhecimento sobre tal, mas, nunca havendo um desequilibrio de

direitos e deveres que ambos possuem.

11. EFEITOS ECONOMICOS E JURIDICOS DA REFORMA
TRABALHISTA

A nossa historia sempre demonstrou dificuldades em alcancar um dialogo
entre a justica e a economia. Conforme o mercado globalizado a legislacao teve de
entrar de acordo com a economia de maneira a ser obrigados a terem uma relacéo,
apesar do conflito de interesses e em o foco ser sempre o giro capitalista. O direito
do trabalho estd em constante redefinicdo, de maneira que para toda e qualquer
anormalidade econdmica, a primeira solucdo que se é apresentada, implica numa
“atualizagdo” da legislagdo trabalhista, que em verdade, se caracteriza por uma
flexibilizacao.

A ultima reforma trabalhista, Lei n° 13.467/2017, alterou de maneira sem igual
a legislacdo laboral nacional, na medida que se pautou em um carater
exclusivamente econémico. Independente com o passar natural dos anos,

diariamente surgem novas profissées, novos métodos de trabalhos e novas



21

maneiras de empreender, e de igual maneira outros sdo extintos; E por esse e
outros motivos que esperamos que a regulacdo acompanhe essas mudancgas.
Contudo, parece ser tendéncia que as modificacbes na legislacdo laboral, com o
intuito de acompanhar as evolu¢des econdmicas e sociais, se limitem a restricdo de
direitos (MACHADO, 2019).

Com relacdo a taxa de desemprego nacional, em maio de 2017, o Brasil
somava 13,3% de desempregados, esse foi um dos marcos fundamentais para a
defesa da necessidade da reforma trabalhista, pois se estimava que com a
legislacdo existiria a criacdo de quase 6 milhdes de novos postos de trabalho, sendo
todos com carteira assinada e formais. Logo dentro dessas taxas de desempregos
temos, as pessoas informais, jovens estudantes, e pessoas que nao querem se
ocupar com trabalhos nem formais e muito menos informais.

Assim, pouco mais de dois anos de vigéncia da Reforma trabalhista, ela n&o
apenas deixou de gerar empregos, como fez estabilizar o desemprego em grande
escala. Até o inicio da covid-19 a legislacdo ja estava preparada para o trabalho
home-office e flexivel onde poucos trabalhadores foram afetados com as mentiras

de trabalho seguindo as ordens juridicas.

12. ESTATISTICA DO DESEMPREGO NO ANO POS-REFORMA

O numero de processos no Varas de Trabalho teve queda de 31,4% entre o
ano de 2017 - 2018, em novembro de 2017 quando a lei entrou em vigor, houve um
grande pico de novas acfes dando o total de quase 290 mil o maior valor entre 2016
até agosto do ano de 2022 de acordo com o0s numeros do Tribunal Superior do
Trabalho (TST), jA no mesmo ano, mas no més de dezembro o niumero despencou
para 82,4 mil novos processos.

Ainda entre novos casos nas Varas do Trabalho, os numeros do TST
mostram uma nova oscilacdo, uma queda de 39,58% em comparacdo a 1 ano antes

da reforma trabalhista ser implantada. De 2.659.730 para 1.606.294 processos.

Logo as empresas sd0 compostas por pessoas, e € ela responsavel por
concretizar quase todas as atividades em uma sociedade. Organizacédo é
um conjunto de pessoas que se integra de forma sistematica para atingir
objetivos (LACOMBE p. 43 ,2012).
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Ja no periodo de 2017 até 2022 foram criados mais de 5,4 milhdes de postos
de trabalho, mesmo com a queda recente, 0 desemprego ainda é muito persistente.

De acordo com o Instituto Brasileiro de Geografia e Estatistica (IBGE), no
terceiro trimestre de setembro foi de 8,7% em comparacdo ao terceiro semestre
registrado em novembro de 2017, que foi de 12%, quando a lei trabalhista se tornou
presente na vida dos trabalhadores, séo registrados 3,3% de queda.

Além disso, enquanto em novembro de 2017, foram registrados 12,6% de
desempregados, 4 anos depois no mesmo més os valores tiveram uma queda de
3,2%. Mas este valor vem sendo ocupado por trabalhadores sem carteira assinada,
gue néo se incluem na reforma trabalhista.

Grafico de trabalhadores ocupados, desocupados, fora da forca de trabalho e

abaixo da idade de trabalhar.

38.121 mil pessoas

@ Ocupados
92.223 mil pessoas
e B Desocupados
B Fora da forga de trabalho

@ Abaixo da idade de trabalhar

67.281 mil pessoas

12.850 mil pessoas

Figura 1: Grafico de Trabalhadores ocupados, desocupados, fora da forca de trabalho.

O grafico acima sinaliza as posi¢coes de pessoas que estdo ocupando as
areas de trabalho e os que ndo estdo ocupando o mercado e nem estdo em busca
de ocupacdo. Além dos que estdo abaixo da idade determinada para trabalhar no
ano de 2017 a 2022 (IBGE).

O grafico abaixo mostra o saldo de taxas de empregos criados de 2014 até
2022.
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Figura 2: Saldo de taxas de empregos criados de 2014 até 2022.
O grafico representa uma queda referente ao final de 2020 até o meio de

2022, onde a maioria da populacdo perdera seus empregos, decorrente ao atual
virus trazido ao Brasil (COVID-19). Em um contexto de paralisacdo de atividades
produtivas, os trabalhadores informais perderam seus sustentos e as grandes
empresas comegam a demitir trabalhadores com carteira assinada por falta de renda
para suprir o salario de seus colaboradores (IBGE).

Em agosto de 2022 o desemprego foi de 7,5% para os homens e de 11,6%
para mulheres, segundo o IBGE. Para os jovens de 18 a 24 anos, recuou para

19,3% e segue mais que o dobro da taxa geral de 9,3%.

13. AS PESSOAS DA AREA ESTAVAM PREPARADAS?

Os profissionais de RH tiveram que se atualizar e se preparar para as
mudancas trazidas pela reforma trabalhista, que entrou em vigor no Brasil em
novembro de 2017. As alteracdes legislativas trouxeram modificagdes significativas
nas relagbes trabalhistas, desde a flexibilizacdo da jornada até a criacdo de novas
modalidades de contrato de trabalho.

Assim, os profissionais se atualizaram em relacdo as novas normas e
regulamentacdes para poderem aplica-las corretamente em suas instituicbes. Além
disso, eles também tiveram que se preparar para orientar os gestores e demais
funcionarios sobre as transformacfdes e como elas poderiam afetar o dia a dia do
estabelecimento.

Com isso Barbosa (2018) aponta que as organizacdes realizam diversas

mudancas em seu contexto geral, o setor de RH deve realizar suas atribuicbes de
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forma inovadora atendendo as expectativas da empresa e de seus colaboradores, e
nao somente buscando resultados e atingindo suas metas. Sendo assim, diante do
cenario atual, o setor passa a atuar de forma ativa promovendo as estratégias
necessarias nas organizacgdes e interface entre as demais areas.

A reforma trabalhista trouxe com ela, alta geragcdo de emprego, com mais de
1,5 milhdes de vagas em grandes organizacdes e cargos que necessitam de carteira
assinada, pois a mesma também acarretou em maior flexibilidade em relacdo ao
empregado/empregador, ampliagdo das modalidades no contrato de trabalho e
mudancas nos direitos trabalhistas, tornando-os mais flexiveis conforme o modelo
firmado, sendo assim a atividade com carteira assinada se tornou mais presente na
vida dos brasileiros a procura de ocupacdo. Outro aumento apOs reforma, foi
referente a remuneracdo de admissdo 1.915,16 em meédia, se comparado a julho
(2022). O salario médio se da na divisdo da remuneragdo mensal ao minimo
correspondente ao respectivo més, em seguida ele é somado e dividido pelo valor
de meses trabalhados durante um ano base. Seu crescimento foi de 0,19% em
comparacdo ao més anterior, mais uma vez o setor de servicos € 0 maior
responsavel pelo desemprego, ja que é 0 que menos exige de investimentos iniciais
a Reforma Trabalhista deu ao mercado de trabalho mais dinamismo que nédo soé
reforca as benesses de um ciclo econémico de crescimento, como também

amplifica.

O RH vem assumindo véarios papéis nas organizacfes e essa integracdo
das diversas fun¢Bes deve ser apoiada por um processo de gestdo efetivo,
sendo considerado um passo fundamental para a geracéo de resultados. Os
profissionais que atuam nos subsistemas do RH precisam estar atentos e
reconhecer a necessidade de mudancas, buscar caminhos que ajudem a
resgatar os espacos perdidos pela area ao longo dos anos, para assim
atingir melhores resultados (Gramigna 2007, p.50).

Um estudo da Universidade de Sdo Paulo (USP) juntamente com o Instituto
de Ensino e Pesquisa (INSPER) criado pelo professor Raphael Corbi, mostrou que a
nova lei gerou mais de 1,7 milhdes de oficios desde sua promulgacdo em 2017.
Além da inibicdo de alguns processos de ma-fé, ela também diminuiu custos de
processos de demissao, auxiliando assim na criagdo de novos cargos.

Podemos apontar duas mutacdes que afetam o RH diretamente, a primeira
delas seriam as medidas provisorias (MP), que foram sancionadas na lei 14.020/20.

De acordo com essas medidas as empresas podem reduzir salarios, jornadas e
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suspender temporariamente contratos de trabalho. A criacdo do Beneficio
Emergencial (BEm) também foi considerado uma grande alteracdo dentro das
organizacdes, se da mediante a garantia e estabilidade temporaria, durante o tempo
em que o cidaddo esteja desempregado, esta mudanca é a mais recente na
legislacdo e veio por meio da MP 1.045/21.

14. QUAL A IMPORTANCIA DAS EMPRESAS SE ADEQUAREM
A REFORMA TRABALHISTA

Com a criacdo da CLT, tanto empresas quanto funcionarios passaram a
possuir determinados direitos e deveres a serem seguidos para o bem de suas
relagdes, sejam contratuais ou ndo. O direito do trabalho surgiu como consequéncia
da questdo social que foi precedida pela Revolucdo Industrial do século XVIII e da
reacdo humanista que se propds a garantir ou preservar a dignidade do ser humano
ocupado nos servicos das industrias, que, com o desenvolvimento da ciéncia, deram
nova fisionomia ao processo de producdo de bens na Europa e em outros
continentes (MASCARO Amauri, 2014) de entdo, os direitos dos servidores que
compdem uma instituicdo sdo extremamente valorizados perante a Lei, o que
consequentemente acarreta adaptacdes frequentes nas corporacdes que devem
estar buscando e adequando-se constantemente as novas normas trabalhistas, com
isso podendo evitar penalidades por ndo cumprir de maneira justa aquilo que é
previsto legalmente.

Para Pretti (2010) o direito do trabalho tem como objetivo, a regulamentacao
distinta do emprego, independentemente da situacdo do trabalhador, sendo
domeésticos, eventuais, avulsos ou temporarios, utilizando a estas medidas que os
protegem e que ndo desrespeitem 0s principios e normas, visando valorizar o
servico do mesmo além disso garantir o que possui de direito. Mas, como sabemos,
as atualizagbes das Leis buscam a disciplina e equilibrio nas relagbes entre
empregados e empregadores, e com isso é imprescindivel que as leis sejam de
maneira equivalente as necessidades de cada uma das partes, sem que uma Saia
mais beneficiada ou prejudicada que a outra, mantendo a distribuicdo justa a

ambos.
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Nesse contexto, cabe as empresas possuirem intenso conhecimento de seus
direitos e deveres, assim como os de seus colaboradores, podendo assim evitar
inimero fatores prejudiciais a sua instituicdo, a curto ou a longo prazo, como, falta
de qualidade de vida no trabalho por decorréncia da falta de responsabilidade dos
responsaveis da instituicdo em garantir os devidos direitos de cada contratado,
causando a falta de produtividade, excesso de acdes judiciais ou multas que podem
atrapalhar nas producfes, lucros e até mesmo na reputacdo empresarial da

corporagao.

15. CONTRATO DE TRABALHO

O contrato € uma peca fundamental no universo das relacdes laborais, sendo
responsavel por estabelecer os direitos e obrigacdes tanto do empregado quanto do
empregador. Trata-se de um instrumento juridico essencial para garantir a protecéo
dos trabalhadores e a criagdo de um ambiente de trabalho justo e equilibrado.

15.1. Do Contrato de Trabalho
Intitulado como contrato individual é estabelecido por uma relacéo bilateral, no
qual envolve o individuo conhecido como colaborador e o empregador na figura de

pessoa juridica. Este acordo certifica o direito e obrigacbes de ambas as partes.

15.2. Contrato por Tempo Determinado
Estabelece o periodo exato em que o contratado permanecera exercendo seu
servigo, conhecido corporativamente também como “negécio temporario”, onde é

expresso a data de inicio e fim, podendo ser de no maximo dois anos.

15.3. Contrato por Tempo Indeterminado
Um dos mais utilizados no mundo corporativo, normalmente praticado apos o

final de tratados com tempo determinado, com durag¢do de no maximo 90 dias.

O Contrato de Trabalho é um negdcio juridico de indole ‘ndo solene', ou
seja, a Lei ndo exige formalidade essencial para o seu surgimento
(nascimento). Cisneiros, Gustavo (2016, p. 35).
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Desta forma, o contrato de trabalho visa a realidade, onde a simplicidade
deve prevalecer, em virtude da hipossuficiéncia financeira do empregado
considerada como parte fragil na relacdo com o empregador. Diante disso, o
contrato € uma demonstracdo da vontade de ambos, uma vez que violado a este
consenso avista situagdes de dolo, coacgao, fraude ou simulagdo, podendo ser
anulado.

No gue se refere a informalidade, sucede de um principio de aceitacdo das
partes envolvidas, podendo inclusive existir a partir de um contrato verbal, dito por
Gustavo Cisneiros em seu livro “Aperfeicoamento da advocacia trabalhista”, o qual
menciona o “pacto de duragado” Cisneiros (2016, p. 36), ou seja, se ajusta com o

tempo.

16. MUDANCAS OBTIDAS PELA REFORMA TRABALHISTA

16.1. Contrato Intermitente

O Contrato Intermitente € conhecido popularmente por contrato a prestacdo
de servicos nao continuo, ou seja, de forma esporadica e foi regulamentada pela Lei
13.467/2017 na reforma trabalhista.

Em relacdo as mudancas recentes na Legislacao Trabalhista, a MP (Medidas
Provisorias) 936/20, sancionada pela Lei 14.020/20; dando o direito as empresas
diminuirem a remuneracdo, jornada de trabalho e suspender temporariamente o0s
contratos.

Neste pacto, a prestacdo de servicos, ainda que de forma subordinada ao
empregador, ndo é continua. A continuidade ndo se confunde com a néo-
eventualidade, uma das caracteristicas da relacdo de emprego. Podendo ser
acordado em horas, dias, semanas ou meses, ou seja, surge para auxiliar os
empregadores em modalidades destinadas em eventos que necessitem em tempos
imprevisiveis e especificos de aumento de méo de obra.

Segundo José Dari Krein e Roberto Véras de Oliveira de 2019, uma das
hipoteses que guia as reflexdes mencionadas em seu livro “Reforma trabalhista no

Brasil: promessas e realidade” é a de que, o peso histérico na informalidade da
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Constituicdo Federal do mercado do trabalho no pais, é um fator que contribui para

gue as novas modalidades de contratacéo sejam de indole precaria.

16.2. Empregada Gestante ou Lactante

Em maio de 2019, o Supremo Tribunal Federal (STF) anulou o dispositivo
instituido referente ao afastamento delas na execucdo de atividades insalubres a
apresentacao de atestado médico.

A norma foi concedida e inserida na CLT (Consolidacdo das Leis
Trabalhistas) pela lei 13.467/2017 (Reforma Trabalhista) que concedia a execuc¢ao
de servicos nocivos em grau médio ou minimo, prestados pelas mesmas, exceto
guando apresentassem algum comprovante solicitando o afastamento.

As atividades que oferecem risco a saude dos colaboradores séo
denominadas como exposicdo ao calor, ruido continuo ou intermitente, radiacées
ionizantes e ndo-ionizantes, trabalho sob condi¢Bes hiperbaricas, vibracdes, frio,
umidade, agentes quimicos, poeiras minerais e agentes biologicos. A subordinacdo
a tais atividades assegura ao funcionario o pagamento adicional de 40%, 20% ou

10% dependendo do grau de exposicéo.

§ 30 Quando nédo for possivel que a gestante ou a lactante afastada nos
termos do caput deste artigo exerca suas atividades em local salubre na
empresa, a hipotese sera considerada como gravidez de risco e ensejara a
percepcao de salario-maternidade, nos termos da Lei no 8.213, de 24 de
julho de 1991, durante todo o periodo de afastamento.

Esse artigo diz que a colaboradora que ndo puder prestar servicos para o
estabelecimento tera sua condicdo equiparada a uma gestacdo de risco, 0 que
proporcionara a percepcado do salario-maternidade, nos termos da Lei 8.213/91.
Neste caso, ha uma transferéncia para a Previdéncia Social o 6nus de arcar com a

licenca precipitada e estendida por todo periodo de amamentacao.

Na histéria, verifica-se que o leite materno foi sempre identificado como
ideal para a criangca pequena, mas a partir do século XX a préatica do
aleitamento foi gradativamente diminuindo. No Brasil esta diminuigédo
ocorreu principalmente nas areas urbanas e periféricas das grandes
cidades, desde 1940. Varios fatores foram responsaveis por esse declinio,
destacando-se entre eles as modificacbes das estruturas sociais; o
surgimento das inddstrias produtoras de leite em poO; o impacto da
publicidade comercial, o desinteresse geral dos profissionais da area de
salude e as rotinas alimentares estabelecidas nas maternidades (SILVA,
2010.p.17).
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Diante de todas as mudancas estabelecidas, temos em vista que as
mudancas foram estabelecidas de maneira a favorecer a amamentacao, concluido
gue tudo que for decidido em lei ira favorecer os bebés e as necessidades que

devem ser atendidas com uma indicagdo médica.

16.3. Alteracédo na Legislagcdo para Gestantes e Lactantes

Continua proibido o trabalho de gestante ou lactante em ambientes
insalubres, porém, caso a colaboradora queira prestar servigcos devera apresentar
um atestado médico de sua confianca, permanece a inibicdo de qualquer trabalho
prestado em ambientes de insalubridade com grau maximo. E quem paga esse

afastamento a principio é o Instituto Nacional do Seguro Social (INSS)

16.4. Trabalhador Autdbnomo

A CLT néo tratava antes da reforma trabalhista em seus artigos sobre o
trabalhador autbnomo. Um servigco prestado por conta prépria, caracteriza um
trabalhador autbnomo, sendo ele trabalhador de uma empresa, mas sem vinculo
empregaticio (MELEK,2017).

Segundo Cassar (2015) Autdnomo € o trabalhador que explora seu oficio ou
profissdo com habitualidade, por conta e risco proprio. Com isso ja temos em mente
gue o trabalhador ele assume todas as responsabilidades de um modo geral e
independente. Como previsto na CLT, para que haja um vinculo deve haver ao

mesmo tempo.

Prestacdo de servico de modo pessoal, em que o trabalhador ndo pode se
fazer substituir; deve receber algum pagamento pelo seu servigo prestado;
Subordinagéo: o trabalho é subordinado, ou seja, o trabalhador recebe
ordens

e ndo presta o servigo por conta propria; deve haver ndo-eventualidade, ou
seja, o trabalho prestado deve ser relacionado a atividade econémica do
contratante (MELEK 2017, pag.65).

De acordo com a Lei 13.467/2017 que inclui o art. 442-B a CLT: A contratacao
do autbnomo, cumpridas por este, todas as formalidades legais, com ou sem
exclusividades, de forma continua ou nao, afasta a qualidade de empregado prevista
no art. 3° da Consolidacao (BRASIL,2017).
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16.5. Jornada 12x36
A atividade de jornada 12x36 é realizada por 12 horas trabalhadas e 36 de
descanso, normalmente é utilizada por categorias como vigilantes e pelo setor da

saulde.

Esta jornada é aquela em que o empregado se ocupa por 12 horas e
descansa por 36 horas, assim retoma para uma nova jornada (Ramon
Ferreira, Melek, p. 43, 2017).

Anteriormente a lei ndo pressagia esta modalidade de expediente e havia a
necessidade de ser admitida por jurisprudéncia, o que acarretava uma grande
inseguranca juridica. A reforma sucedeu expressamente esta modalidade em seu
artigo 60 Executam-se da exigéncia de licenca prévia as jornadas de doze horas de
trabalho por trinta e seis horas ininterruptas de descanso (Lei 13.467/2017) e indica

0s requisitos para sua adogéao pelas corporacoes.

16.6. Registro de empregado

O empregador € obrigado a registrar o empregado na Carteira de Trabalho e
Previdéncia Social. Mesmo que exigido pelo trabalhador, em nenhum acaso ele
podera realizar servicos sem ser registrado na CTPS onde deve conter a data de

admissao, remuneracao e o restante das condicdes acordadas.

O trabalhador em hip6tese alguma poderd prestar algum servico ao
empregador sem ser registrado na CTPS, mesmo se solicitado pelo
empregado. As anotacbes devem condizer com a data de admissédo do
empregado, remuneragdo e demais condicfes (Ramon Ferreira, p.47 2018).

A companhia que nao registrar devidamente seus colaboradores devera
pagar uma multa de R$400,00 por trabalhador sem registro. Que houve uma
alteracdo para o valor de R$ 3.000,00 e para empresas de pequeno porte o valor de
R$800,00.

16.7. Intervalo intrajornada
Conhecida popularmente como intervalo de almogo, a intrajornada foi
atribuida pela Reforma para descanso e alimentacdo durante o expediente de

trabalho.
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Para a jornada de até 4 horas ndo ha obrigatoriedade de intervalo; para
jornada superior a 4 horas e até o limite de 6 horas é obrigatério intervalo
minimo de 30 minutos. Para jornada superior a 6 horas o intervalo é de 1
hora, mas pode ser reduzido a pedido do empregado (Melek p. 95, 2017).

Antes, em nenhuma hipétese o empregado poderia reduzir o tempo de
intervalo. A legislacdo agora flexibiliza e permite a reducdo do intervalo durante o
periodo de trabalho, e caso ocorra uma violagcdo do intervalo devido, ocorrerédo

novos critérios para condenacao.

16.8. Equiparacéao salarial

Em concordancia da alteracdo que ocorreu no artigo 461 da CLT,
equiparacao salaria se tornou o direito assegurado pela legislacdo para todos os
empregados, onde todo trabalhador que presta servicos ao mesmo empregador e de
idéntica funcéo; o tal, devera receber a mesma remuneracédo sem distin¢do de etnia,

sexo, nacionalidade e idade.

Equiparagéo salarial é o direito garantido do trabalhador, assegurando que
ele ird receber o mesmo salario que um colega se estiver ho mesmo
trabalho, porém, desde que ndo haja verbas de carater pessoal, ou que o
colega esteja exercendo esta fun¢do a mais de dois anos (MELEK 2017,
p.75).

Exceto se a diferenca de tempo de funcdo seja superior a dois anos.
Tornando assim, 0s requisitos mais seguros, como na figura de local geografico

como tempo de instituicao.

16.9. Férias

Antes da Reforma as férias eram consideradas inflexiveis, podendo ser
fracionadas somente em fatos extraordinarios e apenas em duas etapas, onde uma
delas néo pode ser inferior a 10 dias, contudo, era proibido para os maiores de 50
anos e menores de 18 anos.

Desde que haja concordancia do empregado, as férias poderdo ser
usufruidas em até trés periodos, sendo que um deles ndo podera ser inferior a
guatorze dias corridos e os demais nao poderao ser inferiores ha cinco dias corridos,
cada um (BRASIL, 2017).
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Com as modificagBes aplicadas, o fracionamento tornou-se mais adaptavel,
em um acordo entre colaborador e empregador as férias podem ser divididas em até
3 periodos, um deles nao inferior a 14 dias e os demais ndo poderdo ser inferiores a

5 dias corridos.

16.10. Terceirizacao

A terceirizacdo se da pela contratacdo de funcionarios somente para realizar
as devidas tarefas. De forma que a empresa sera intermediadora dos servicos e as
relacbes trabalhistas serdo entre o colaborador e a instituicdo, ndo mantendo lagos
com a contratante, servem para prestar auxilios com organizacao propria, autonomia

técnica e juridica, cumprindo o objetivo estabelecido no contrato.

A terceirizacdo é uma técnica moderna de administracdo e que se baseia
num processo de gestdo com um objetivo Unico [...]: atingir melhores
resultados, concentrando todos os esfor¢os e energia da empresa para a
sua atividade principal (GIOSA, 1999, p. 11).

Se baseia em um contrato firmado entre a organizacdo tomadora e a
terceirizada, sendo exigido as leis do trabalho como registro em CTPS, jornada legal
fixada, férias, 13° salario, protecbes preventivas e FGTS, normas de salde e
seguranca no trabalho, além de acordos e convencdes coletivos da respectiva

categoria profissional.

16.11. Quarteirizagao

Ap6s o seu surgimento ela foi utilizada como instrumentos de gestdo de
contratos terceirizados, algumas alteracdes aconteceram quanto a elaboracdo e
aprovacdo de seu conceito, em um primeiro momento podemos visualizar a
definicdo de Dias (1988), entendia-se que a quarteirizacdo foi um processo de
evolugéo da terceirizacéo.

E a evolucdo do processo de terceirizagdo, em que o gerenciamento dos
terceiros passa para uma quarta empresa. Trata-se do gerenciamento por parte de
uma empresa quarteirizada, de todas as atividades, servicos e fornecimentos de
uma instituicdo e que podem ser terceirizados, empregando para isto, além de sua
prépria equipe e banco de dados, parceiros especializados que atuam em cada um

dos setores (Dias 1998). Tendo em vista 0 crescimento desses processos temos
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novas associagbes e conclusbes as devidas tomadas de decisdes, ou seja,
procurando sempre ser efetivo e resolver todas as dificuldades da equipe.

Porém com o aumento dessa pratica, ela foi definida de uma outra maneira,
sendo caracterizada como técnica complementar de gerenciamento. Os contratos
terceirizados passam a ser gerenciados por uma empresa especializada, um
profissional autbnomo ou até mesmo da propria colaboracéo, destinado somente a
este fim, desta forma a organizacdo pode concentrar seu empenho na atividade
principal.

A quarteirizacdo, como qualquer outra ferramenta de gestéo utilizada pelas
empresas, Vvisa proporcionar melhor desempenho e maior eficiéncia na
administracdo e no desenvolvimento do negécio. Entretanto, é necessario mensurar
riscos e oportunidades no momento de colocar essa filosofia de gestdo em pratica.
Planejamento, cautela e profissionalismo sdo elementos indispensaveis para o
sucesso do projeto.

Cada vez mais a empresa necessitara de gestores com tal perfil, especialistas
com visdo de generalistas e profundidade de conhecimento, capacidade e
flexibilidade para absorver as constantes mudancas do mercado e,
consequentemente, do mundo empresarial (SARATT, 2000).

Logo as colaboracbes deverdo designar profissionais capacitados para
desenvolver tais funcbes para que eles auxiliem nos processos necessarios e nao
exista um acumulo de trabalhos e analise eficiente referente aos contratados.

Ja Viegas (2003), define a acdo como a contratacdo de uma empresa
terceirizada que tem como finalidade principal coordenar, com maior qualidade e
eficiéncia, os contratos de terceirizados recentes. Ressaltando que, além da
melhoria da gestdo e atrito entre o contratante e terceiros fica minimizado pela

presenca dessa gestora, utilizando-a como um “colchdo” para absorver as
pendéncias. Sendo assim a quarteirizacdo € caracterizada como a gestédo
administrativa dentro dos prestadores de servicos (terceiros, parceiros e
fornecedores) temporarios em um projeto, ou de uma carteira de planejamento, para
uma companhia especializada.

Referente a analise feito pelo mesmo, podemos observar que uma empresa
especifica com a finalidade no ato de contratacdo seria uma boa ideia, mas o
investimento para que isso acontecesse teria que ser muito grande em relacdo aos

ganhos da firma, ou seja, para que iSSO acontecesse a empresa teria que ter uma
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grande renda para executar o projeto, e ap0s 0 processo necessario os ganhos

viriam de maneira regulada a cada acao bem-sucedida.

16.12. Hora extra

A hora extra se da a extensdo da jornada de trabalho, discutida entre o
trabalhador que ird receber o pagamento, e a empresa que realizara o adicional,
esses fatores sdo benéficos para ambas as partes, a hora extra procura atender as
demandas da propria instituicdo e as oportunidades de o funcionério ter uma renda a
mais.

Portanto para usufruir dessas oportunidades existem legislacbes que
precisam ser seguidas, como a variacdo conforme o dia, turno e regime de trabalho.
O seguimento das atividades além do limite estabelecido pela CLT, tera que ser
discutido entre o cooperador e o empregador e devidamente remunerado, sem a
compensacao de banco de horas, segundo a Lei de tolerancia expressada no artigo
58 da CLT, as jornadas de trabalho das categorias gerais ndo podem ultrapassar 8
horas diarias e 44 horas semanais e 0 tempo maximo para exercer essas horas é de
2 horas extras, mas isso pode ser acordado e discutido entre as partes.

Vélia Bomfim Cassar (CASSAR, 2015, p. 633) descreve que a duracdo do
trabalho esta limitada a 8 horas por dia, no limite de 44 horas semanais — art. 7°, XIlI,
da CRFB. Todo trabalho acima desses patamares € considerado como
extraordinario. A autora esta se referindo a jornada padrdo de trabalho, mas o
mesmo raciocinio deve ser utilizado para qualquer jornada de trabalho que
ultrapasse a jornada legal ou contratual, seja a jornada de 8 horas, 6 horas ou 12
horas.

Em consonancia com a ConstituicAo Federal, o valor a ser pago sera no
minimo de 50% superior a hora normal, entretanto a quantidade a ser paga depende

de outras variaveis como dia da semana, turno e regime de trabalho.

16.13. Dano Extrapatrimonial

Na época de aprovagao da CLT, ha aproximadamente 80 anos atras, nem se
cogitava sobre a implementacdo dos danos extrapatrimoniais, pois, naguele tempo
era prezada a ideia patrimonialista do direito, o0 que mal pode ser comparado com a

atual valorizagdo da dignidade humana. De acordo com a legislagdo, o termo é
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utilizado para se referir a causas que possam ofender ou denegrir moralmente o
colaborador, podendo englobar casos de invaséo a intimidade ou vida privada dele,
bem como, autoestima, imagem, psicologico, sexualidade, saude e lazer, tais
ofensas podendo ser consideradas de natureza leve, média, grave ou gravissima,
com indenizagdo varidvel a categoria na qual a situacdo se enquadrar. No artigo
223-E da CLT consta que “sao responsaveis pelo dano extrapatrimonial todos os
gue tenham colaborado para a ofensa ao bem juridico tutelado, na proporcédo da
acéo ou da omissdo”. O dano extrapatrimonial engloba tudo aquilo que n&o for dano
material (MELEK, 2017).

Seguindo nesse sentido, a professora Judith Martins Costa descreve que:

[...] sendo mais ampla, a expressdo dano extrapatrimonial inclui, como
subespécie, os danos a pessoa, ou a personalidade, constituidos pelos danos
morais em sentido préprio (isto €, os que atingem a honra e a reputacdo), os danos
a imagem, projecdo social da personalidade, os danos a saude, ou danos a
integridade psicofisica, inclusos os danos ao projeto de vida, e ao livre
desenvolvimento da personalidade, os danos a vida de relagéo, inclusive o prejuizo
de afeicdo e danos estéticos. Inclui, ainda, outros danos que ndo atingem o
patrimbnio nem a personalidade, como certos tipos de danos ambientais.

Diante disso, fica explicita a extrema importancia que é dada ao bem-estar e
respeito para com as questdes morais em geral do individuo como trabalhador,
contudo, existem situacdes especificas as quais tal lei se aplica também as
empresas, como por exemplo, ofensa a imagem, ao nome ou marca da empresa,
qguebra de sigilos empresariais, entre outros. O Cdodigo Civil de 2002 enfatiza no art.
186:

Art. 186. Aquele que, por acdo ou omissdo voluntaria, negligéncia ou
imprudéncia, violar direito e causar dano a outrem, ainda que
exclusivamente moral, comete ato ilicito.

Para Cassar (2015, p. 890) o dano é o fato gerador da responsabilidade de
pagamento de indenizacdo ou de reparacdo. Pode haver responsabilidade sem
culpa, mas ndo pode haver responsabilidade sem danos. Com isso, os empregados
tanto quanto empregadores devem ser cautelosos em todo o periodo de relagédo
contratual, ndo devem banalizar agbes por danos extrapatrimonial e sim saber o

momento certo para utilizar de seus direitos verdadeiramente e quando necessario,
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ndo apenas para beneficio proprio ou para prejudicar algum individuo, bem como os

empregadores devem seguir a mesma linha em caso de necessidade.

16.14. Teletrabalho

O termo Teletrabalho tem sido muito presente na atualidade, se tratando de
avancos tecnoldgicos em busca da melhoria do conforto nas condi¢Ges de trabalho
de inimeras pessoas que compdem empresas que adquiriram tal alternativa, muito
utilizada principalmente ap6s a pandemia da COVID-19 que atingiu a populagdo
mundial. De acordo com a lei 13.467/2017, artigo 75-B da CLT: Considera-se
Teletrabalho a prestacao de servi¢cos preponderantemente fora das dependéncias do
empregador, com a utilizagcdo de tecnologias de informacdo e de comunicagéo
(BRASIL, 2017).

Essa nova maneira de trabalho de acordo com Neto e Cavalcante (2013)
possui suas vantagens e desvantagens, assim como qualquer outra, sendo elas, o
aumento do conforto para os colaboradores simplesmente por terem a oportunidade
de realizar seu trabalho dentro de sua residéncia além de grande diminuicdo de
gastos para ambas as partes, com transporte, energia, internet, aluguéis de
estabelecimentos, entre outros. Mas por outro lado, haveria a falta de trocas de
experiéncias, convivéncia e trabalhos em grupo, que sdo pontos extremamente
importantes para grande parte dos cargos a serem seguidos no mercado de trabalho
atual.

A tecnologia se torna cada vez mais essencial em nosso cotidiano, e
devemos estar sempre inseridos a ela de maneira benéfica e saudavel, uma
estratégia do governamental para conceber e estimular a adequada insercao da
sociedade brasileira na sociedade da informacéo, como forma de se vivenciar um
novo paradigma lastreado na revolucéo tecnolégica (SIMAO FILHO, 2007). Diante
disso, cabe as empresas que adquirem tal norma de trabalho para si e seus
funcionarios que existem maneiras de que haja certo convivio presencial entre as
partes que compdem a organizacdo, para que algo que tem o intuito de ajudar nédo

se torne um empecilho a longo prazo.
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16.15. Resciséo Contratual

A Rescisdo Contratual € o fim da relacdo entre empregado e empregador,
com o encerramento do contrato de trabalho, tal que pode ser realizado de inUmeras
maneiras, sendo algumas delas, dispensa com justa causa, por solicitacdo do

empregado ou pelo término do contrato de experiéncia (GONCALVES, 2010).

Afirma que o contrato de trabalho é um contrato de prestacdes sucessivas,
de duracdo. Em razéo do principio da continuidade do contrato de trabalho,
presume-se que este perdura no tempo, em periodo determinado ou
indeterminado (MARTINS 2012, P.113).

Esses rompimentos de contrato costumavam exigir muita burocracia, e para
cada tipo de encerramento de contrato existiam prazos de encerramento e
documentacbes diferentes, e com o intuito de facilitar para ambas as partes, a
Rescisdo passou a ser realizada em grande parte das vezes por meio de acordos
comuns entre o trabalhador e a organizacdo, sempre com os direitos e deveres de
cada um a serem garantidos e cumpridos, assim, ambos permanecem em satisfacao
mesmo com a quebra do contrato.

Diante disso podemos ver tamanha importancia da relacao interpessoal entre
as partes de uma empresa durante um contrato, se tratando que sempre deve-se
pensar a longo prazo, a lei busca equilibrar direitos a todos, porém cada um deve
oferecer sua colaboracdo e devido respeito, pois assim a tendéncia é que as
melhorias e flexibilizacdes nas relacdes contratuais sejam constantes e cada menos

burocraticas para colaboradores e empregadores.

16.16. Demiss&o Sem Justa Causa (Acordo Entre Partes)

Rescisdo de contrato sem justa causa € o tipo de procedimento o qual a
decisdo é tomada por parte do empregador sem direito de oposi¢do do colaborador,
contanto que exista alguma excecao perante a lei. Mas, para a realizacdo dessa
maneira de rompimento de contrato, existem alguns deveres que devem ser
cumpridos por parte do individuo que tomou a decisdo do desligamento, sendo no
caso a empresa.

Para Pacheco (2014, p.39) a partir do momento que o empregador ndo tem
mais interesse ele pode estar simplesmente dispensando seu funcionario, ou seja,

por motivos particulares ou por ndo estar produzindo o suficiente. Porém, embora a
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instituicdo possua esse poder é de extrema necessidade que ndo deixe de garantir
ao individuo que um dia foi seu colaborador e parte de sua equipe aquilo que ele
possui de direito, segundo Vianna (2008, p. 134) a partir do momento que o
empregador ndo estad mais satisfeito com 0s seus servicos prestados pelo seu
funcionério ele esté rescindindo o seu contrato, no entanto o empregado tem seus
direitos a receber.

Além disso, aquele que foi demitido em algumas vezes também deve cumprir
aquilo que é pedido pela empresa até a data oficial da saida, como por exemplo
continuar a realizar suas obrigagcbes na empresa em um prazo de 30 dias, onde
também serd pago ao final do acerto de contas, buscando manter o respeito e a

postura no local de trabalho para com todos mesmo apds a demissao.

16.17. Contribuic&o Sindical

A Contribuicdo Sindical foi criada em 1934, antigamente conhecida como
imposto sindical, consiste em um valor descontado do salario do funcionario, com
destino a algumas entidades que tém o objetivo de prestar apoio ao trabalhador
atuando em seu papel de defesa aos seus direitos e interesses. De acordo com
Martins (2014, p.262), os empregados contribuem com um dia de trabalho
equivalente uma jornada normal de trabalho, se o pagamento feito pelo empregador
for por unidade de tempo; ou 1/30 da quantia percebida do més anterior.

Durante o periodo que antecede a Reforma Trabalhista, essa contribuicéo era
descontada do salario de cada funcionario, eles quisessem ou nédo, o valor era
equivalente a um dia de trabalho. Com a alteragdo do artigo 582 da CLT alterado
pela lei 13.467/2017, ndo é mais obrigatorio o desconto do valor correspondente a

contribuicdo sindical da folha de pagamento no més de marco de cada ano:

Os empregadores sédo obrigados a descontar da folha de pagamento de
seus empregados relativos ao més de mar¢co de cada ano a contribui¢cdo
sindical dos empregados que autorizaram prévia e expressamente 0 seu
recolhimento aos respectivos sindicatos (BRASIL, 2017).

Atualmente, acontece completamente ao contrario, pois agueles que desejam
contribuir com os sindicatos devem buscar por conta préopria a realizacdo dos
pagamentos pois ndo sera cobrado e muito menos descontado do salario sem que o

trabalhador possua ciéncia de tal ato.
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16.18. Transporte

O vale transporte assim como 0s beneficios concedidos ao trabalhador &
obrigatdrio, j& que o deslocamento do mesmo até a empresa a maioria das vezes €
dificultado, também conhecido como VT, é um direito essencial aos trabalhadores
em regime CLT regulamentado pela Lei n° 7.418/85. Segundo o Artigo 1°desta lei,
esse beneficio tem como finalidade a antecipacdo do valor necessario para o
funcionario ir da sua residéncia até a institui¢ao.

O Vale-Transporte serd aclamado por Sarney como 0 mais importante direito
dos trabalhadores depois da CLT (REBELO, 2012). Este beneficio da ao trabalhador
o direito de ir e vir para a instituicho com seguranca, assegurando 0 mesmo
referente a gastos por fora, por isso tem extrema importancia ter um auxiliar tanto
fora quanto dentro da colaboragéao.

O VT integra um conjunto de vantagens estabelecidas por lei ndo possuindo
natureza salarial, ndo se introduz como base para calculos de FGTS, contribuicdo
previdenciaria ou rendimento tributavel.

E importante ressaltar que o seu uso € limitado ao transporte publico coletivo,
portanto ndo inclui locomocBes como taxis e vans, este beneficio devera ser
solicitado ao setor de Recursos Humanos pelo trabalhador no ato de sua
contratacao.

Nao se estabelece uma distancia minima e nem maxima, para 0 mesmo ser
concedido, portanto, ao menos que esse contratado seja vizinho da instituicdo, o
pagamento ndo pode ser negado. Porém existe uma jurisprudéncia que esse
colaborador s6 pode fazer a solicitagcdo desse beneficio se ele realmente fizer o uso,
para que em hipétese alguma leve vantagem em cima da institui¢ao.

No entanto existem algumas excec¢fes onde o0 pagamento nado é feito pois a
instituicdo fornece transporte particular, o funcionario consegue fazer o trajeto a pé
ou em veiculo proprio, quando o trabalhador é contratado para prestar servicos de
estagio obrigatério e auséncias no trabalho como férias, atestado médico entre
outros.

De acordo com a pesquisa realizada pela Fundagédo Instituto de
Administracdo (FIA) em 2019, realizada com 139 pequenas, médias e grandes
companhias brasileiras, adotaram o trabalho de home office, mas 36% dessas

instituicdes ndo pretendem manter o vinculo a distancia. Por combinar os beneficios
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do trabalho remoto e presencial, o hibrido serve como op¢édo para atrair alguns
talentos necessarios que buscam opcdes flexiveis de trabalho e beneficios.

Como essa modalidade ndo exige deslocamento do funcionario até a
empresa, o empregador paga o beneficio somente nos dias que ele tera que fazer
seus trabalhos presencialmente.

17. SUBSISTEMAS DE RECURSOS HUMANOS

Os subsistemas de Recursos Humanos sao divididos em cinco pilares que
juntos se complementam, desde o processo de contratacdo do empregado até a
demissédo. Devem ser pensados estrategicamente para que a execucao seja feita da
melhor maneira possivel.

Chiavenato (2002), chamou estes subsistemas de Provisdo, Aplicacéo,
Manutengéo, Desenvolvimento e Monitoragao.

Antes de aplicar estes subsistemas € necessario entender um pouco mais
sobre o gerenciamento de seres, ja que estdo diretamente relacionados, se da ao
conjunto de préaticas desenvolvidas para a capital humana da empresa visando a
comunicacéo, retencao e capacitacao dos colaboradores, para assim, melhorar seus
desempenhos dentro da organizacgao.

Toda instituicdo precisa de um bom grupo de funcionarios para que consiga
funcionar e se destacar, juntamente com uma gestéo eficiente de pessoas, capaz de
ndo apenas ajudar os individuos, mas também de alcancar estas metas expostas e

melhorar o clima organizacional.

Prover, aplicar, manter, desenvolver e monitorar as pessoas. S80 processos
diretamente inter-relacionados e interdependentes. A interacdo entre eles se
alterada pode provocar impactos sobre os demais, 0s quais sustentaram
novas influéncias entre os outros e assim mutuamente gerando
acomodacéo e ajustes no processo (CHIAVENATO, 2002 p. 155).

Executar as atividades corretamente seria necessario para que possam
expandir seus conhecimentos e gerenciar todas as ag¢fes para que estejam em
constante movimento e evolucdo gerando assim a boa execucéo desde a admissao

até o encerramento do contrato.
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17.1. Proviséo

A provisdo envolve o planejamento do RH, o recrutamento e selecdo de
pessoal e se relaciona com o ambiente organizacional, devido ao mercado de
trabalho (oferta e procura) e ao mercado de recursos humanos (individuos aptos a
trabalhar).

Objetivo: Quem ir& trabalhar na organizacgéo.

Atividades desenvolvidas: Pesquisas no mercado de Recursos Humanos e

Recrutamento e Selecédo de Pessoas.

Quanto ao processo de provisdo de pessoal esthd associado com o
suprimento de pessoas para as empresas. E o processo que abrangem
insumos humanos relacionados com a pesquisa de mercado, recrutamento
e selecdo de pessoas e sua integracdo com as atividades organizacionais
(CHIAVENATO, 2002 p. 158).

O processo de integrar o entrevistado para dentro da instituicdo € importante
desde a abordagem/entrevista até o auxilio referente a saber organizar suas fungdes

e saber no que ele ird agregar em seu negaocio.

17.2. Aplicagao

Os processos de aplicacdo constituem os primeiros passos de integracao de
novos colaboradores nas organizacdes, ou seja, logo ap6s o processo de
Recrutamento e Selecdo é necessario posicionar o novo funcionério em seu cargo
na empresa.

Objetivo: O que as pessoas fardo na instituicao.

Atividades desenvolvidas: Integracdo de pessoas, desenho de cargos,

descricédo e analise de cargos e avaliacdo de desempenho.

17.3. Manutencao

A manutencdo seria hada mais que uma organizacdo dentro da unidade,
exigindo cuidados especificos, como a compensacdo monetaria, de equipamentos
sociais e higiene e EPI'S que compdem a segurancga no trabalho.

Objetivo: manter as pessoas trabalhando na instituicéo.

Atividades desenvolvidas: Trazer a remuneragcdo e compensacdo de suas
bonificacdes, servicos sociais e de higiene pessoal, cuidados com o funcionério

estabelecendo sua seguranca e mantendo suas relacdes sindicais.
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17.4. Desenvolvimento

Um plano que auxilia as empresas e seus colaboradores em relacdo ao
desenvolvimento € chamado de Plano de Desenvolvimento Individual (PDI), o
diferencial entre eles € a que possam ser personalizados auxiliando as
necessidades de cada profissional.

Com a distribuicdo de cursos que podem ajudar o trabalhador a crescer
dentro da empresa e na criagao de curriculum.

Objetivo: Preparar e desenvolver pessoas.

Atividades desenvolvidas: Treinos para auxiliar no desenvolvimento do

trabalhador.

17.5. Monitoracao

O principal objetivo da monitoracédo € adquirir informacfes do seu empregado
para dar apoio nas tomadas de decisfes referente a situacfes que necessitam ser
solucionadas, restaurando grande parte dos subjetivos.

Objetivo: Saber quem sao e o que fazer com as pessoas.

Atividades desenvolvidas: Banco de dados juntamente com o sistema de

informacdes e controles, frequéncia de produtividade e balanco social.
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18. METODOLOGIA

A metodologia usada neste trabalho onde o tema foi: Recursos Humanos Pas
Reforma Trabalhista, feita com pesquisas aprofundadas em sites especificos da
area em estudo, revistas e postagem de profissionais, tendo como aporte 0s
principais autores citados neste trabalho: Chiavenato (2009), Drucker (1992),
Ferreira (2018) e Melek (2017), que relatam sobre as mudancas que acarretaram na
flexibilizacdo das relagbes trabalhistas e os impactos que afetaram tanto aos
colaboradores quanto as empresas, principalmente na area de Recursos Humanos.
Usamos essas informacfGes para mostrar como a mudanca da legislacdo e seus
processos sao importantes nas empresas, quais sdo os beneficios e maleficios dela
para as vinculagdes interpessoais entre empregados e empregadores.

Quando uma corporagcdo utiliza essas atualizagbes do modo correto
procurando melhorar os procedimentos, ela se destaca na frente de seus
concorrentes, com crescimentos obtendo resultados e lucros positivos, além de
garantir os direitos e qualidade de vida aos seus funcionarios. Agora quando uma
instituicdo, ndo utiliza os processos, métodos e 0s conceitos corretos previstos em
lei, a decadéncia dessa empresa ird ser muito grande e pode chegar em resultados

negativos a longo prazo.
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19. CONSIDERACOES FINAIS

Este estudo procurou entender a lei n°® 13.467/2017, com o intuito de analisar
e expor a importancia dos gestores de Recursos Humanos nas corporagdes para
colocar em pratica as alteracdes previstas na CLT. Assim surgiu o objetivo geral
deste trabalho, sendo ele, compreender e realizar uma analise dos principais
aspectos dos impactos da reforma trabalhista em relacdo a gestdo de recursos
humanos e aos colaboradores assegurados pela Consolidacdo das Leis do
Trabalho.

Consideramos que o tema é de extrema importancia para os profissionais da
area de RH e aos trabalhadores formais, assim como novos académicos que
buscam informacdes a respeito do tema. Temos ciéncia que a longo prazo, a
reforma trabalhista serd cada vez mais valorizada e reconhecida, passando a ser

vista como principal objetivo para direitos do trabalhador.
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