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Diante de nds, uma crise se avizinha com proporgdes e consequéncias jamais vistas
nesta geragao. Um virus com poder de contagio avassalador, capaz de pdr a prova a
capacidade dos sistemas de saude de paises desenvolvidos e que assusta diariamente
0s paises em desenvolvimento.

As autoridades publicas recomendam diversas medidas de profilaxia e higiene, na
tentativa de evitar que as pessoas contraiam a doenga, mas muitos entendem que a
Unica forma de refrear a velocidade do contagio € o isolamento social, ou seja, que as
pessoas fiquem em casa e evitem contato com outras pessoas, rompendo a cadeia de
multiplicagao exponencial da doenga.

O isolamento social parece ser tao eficaz contra o virus quanto é prejudicial a economia
e as relacoes de trabalho. O confinamento das pessoas em casa se traduz em restricao
do comércio, servigos e até mesmo atividades industriais ndo essenciais. Esta restricao,
por sua vez, caracteriza menos dinheiro circulando, retragao e recessao econdmica.

Com a atividade empresarial em modo ocioso, os empregadores e empregados se veem
diante de muitas duvidas sobre quais passos tomar, direitos e deveres reciprocos, o que
vale e o que pode ser flexibilizado nesse momento de franca excecao.

O objetivo deste trabalho é trazer um minimo de orientagao aos atores da relagao
empregaticia, em especial com a recente publicagio da Medida Provisoria 927 de
22/03/2020, sem qualquer pretensado de ser o guia definitivo, ja que a cada dia que passa
novos panoramas se delineiam, novos atos, disposi¢oes e decretos sao tomados pelas
Autoridades na expectativa de dar um minimo de seguranca aos cidadaos.

A seguir, passa-se a trazer o que ha de concreto na legislacdao e que pode ser adotado
imediatamente pelas empresas, no melhor interesse dos seus empregados.

1) TELETRABALHO ou “HOME OFFICE”

Como a recomendagao de todas as autoridades de satide de “ficar em casa” passou a
ser entoada como um mantra por toda a sociedade, trataremos primeiramente da

modalidade de prestagao de servigos através do teletrabalho.

Este modo de prestacdo da atividade laboral foi inserido pela Lei 13.467/2017 (lei da
Reforma Trabalhista) que introduziu os artigos 75-A a E na Consolidac¢ao das Leis do
Trabalho — CLT, para permitir a realizacao do trabalho preponderantemente fora das
dependéncias do trabalhador, com a utilizacdo de tecnologias de informacdo e
comunicagdo que permitam a realizagao em casa dos expedientes antes realizados no
ambiente da empresa.



Todas as empresas que possuem trabalhadores em escritorios ou cujas atividades
possam ser realizadas remotamente tém sido incentivadas a converter o modo de

prestacao de servigos de presencial para teletrabalho.

O regime de teletrabalho pode ser estabelecido para novas contratagdes, como também
para aqueles que ja realizavam as atividades na empresa, neste caso, ha necessidade de
se pactuar um aditivo contratual, com cldusulas especificas, conforme o modelo anexo,
firmado previamente ou no prazo de trinta dias, contado da data da mudanga do
regime de trabalho, nos termos do art. 4%, § 32 da MP 927/2020.

E importante destacar que o comparecimento as dependéncias do empregador para a
realizagdo de atividades especificas que exijam a presenca do empregado no
estabelecimento nao descaracteriza o regime de teletrabalho.

A MP prevée ainda que poderd ser realizada a alteracdio dos regimes
presencial/teletrabalho, garantido prazo de transicdo minimo de quarenta e oito horas,
por escrito ou por meio eletronico.

Outro ponto importante é que a empresa devera providenciar os equipamentos
tecnoldgicos e a infraestrutura necessaria e adequada a prestagdao do trabalho remoto,
ou seja, o computador, celular e conexao com a internet suficiente para que o trabalho
seja desempenhado com a qualidade exigida pelo empregador.

Os custos que o empregado tiver com a transi¢do de regimes também deve ser
reembolsado pela empresa, considerando que é ela quem assume os riscos da atividade
econdmica, ndo podendo estes serem transferidos ao trabalhador.

A MP permitiu ainda a utilizagdo do teletrabalho aos estagidrios e aprendizes, nos
termos do art. 5°.

Por derradeiro, optando por esta modalidade, a empresa devera instruir os
empregados, de maneira expressa e ostensiva, quanto as precaugdes a tomar a fim de
evitar doengas e acidentes de trabalho. Esta condi¢do se reveste de maior importancia
diante da pandemia de coronavirus, devendo a empresa reforcar as recomendagdes de
higiene, mesmo que o trabalhador nao esteja sob sua permanente supervisao.

2) INTERRUPCAO TEMPORARIA ART. 61, § 3° DA CLT

Algumas empresas, contudo, nao tem condigdes de determinar que o trabalho de seus
empregados seja realizado remotamente ou em regime de teletrabalho, seja pela
natureza da atividade, seja pela impossibilidade de fornecimento da infraestrutura
necessaria para o desempenho de atividades fora do ambiente laboral.

E o caso da construcao civil, por exemplo, fortemente impactada pela crise gerada com
a propagacao do coronavirus. As cidades cujo nimero de casos de infectados pela
doenga cresce exponencialmente tém determinado medidas de paralizagao imediata de



atividades, proibindo aglomeragoes e assim, suspendendo a continuidade de obras em

seu territdrio.

Diante de um evento caracterizador de forca maior, ainda mais quando determinada
por ato de autoridade governamental, as empresas se deparam com a hipdtese de
interrupcao temporaria do trabalho, nos termos do art. 61, § 3° da CLT.

Este dispositivo permite que a empresa “recupere” o tempo perdido determinando que
os empregados realizem, no retorno das atividades, até 2 horas extras por dia por até
45 dias por ano.

Assim, caso a suspensao seja de 10 dias, a empresa terd um “saldo” de 80 horas a
compensar, podendo exigir que os empregados trabalhem até 2 horas extras diarias até
que o periodo seja integralmente quitado.

Mas essa compensagao tem limite de 45 dias por ano, o que vale dizer que, mesmo que
a paralisagao ultrapasse 90 horas de tempo perdido, este serd 0 maximo de recuperagao
possivel, considerando que o empregador determine a realizagdo de 2 horas
extraordinarias didrias.

Resumindo, nesta hipotese, a empresa pagara ao empregado os saldrios do periodo de
paralisagao, e exigird em troca que o trabalhador realize horas extraordinarias sem a
respectiva remuneracao legal.

No retorno das atividades, a empresa devera solicitar prévia autorizagao da autoridade
competente, devendo, para tanto, encaminhar a representagao local da Secretaria do
Trabalho, em expediente com o seguinte teor:

“A SECRETARIA DO TRABALHO DA CIDADE DE .....

REF.: INTERRUPCAO TEMPORARIA — RECUPERACAO DE TEMPO PERDIDO

A empresa xxxxx, afetada fortemente com os efeitos da pandemia de Coronavirus no periodo de
margo de 2020, tendo sido for¢ada a interromper temporariamente as suas atividades por motivo
de forca maior e obedecendo as recomendacoes da OMS e das Autoridades locais em satide, vem,
com o devido acato requerer & V. Sa. a AUTORIZACAO para compensacdo da jornada dos
seguintes empregados, nos termos do § 3° do Art. 61 da CLT.



Espera deferimento,

Cidade, data.

Nome e carimbo do empregador.”

3) COMPENSACAO DE JORNADA (BANCO DE HORAS)

A interrupgao tempordria se afigura como importante instrumento de compensagao de
jornada em casos de paralisa¢ao por motivos de for¢a maior.

Contudo, como visto, o alcance da compensagdo acaba sendo limitado pelo dispositivo
contido no § 3° do art. 61 da CLT, ja que a empresa pode compensar no maximo 90
horas de paralisagao, o que representa pouco mais de 11 dias de parada.

Muitos especialistas e até mesmo autoridades publicas preveem que a necessidade de
isolamento social pode se prolongar por meses, o que tornaria necessario suspender o0s
contratos de trabalho por meses.

Nesse cendrio, a MP 927/2020 ampliou a possibilidade de fixacao de bancos de horas,
com o estabelecimento mediante acordo individual ou coletivo e aumentando o prazo
de compensagdo para até 18 meses apds a data de encerramento do estado de
calamidade publica.

Nessa modalidade de compensacdo, as empresas afastam os empregados das suas
atividades, pagando os salarios normalmente, exigindo em troca um saldo negativo no
banco de horas, que pode ser compensado com a majora¢ao da jornada em até duas
horas, respeitado o limite de 10 horas diarias, pelo periodo de até 18 meses.

O acordo individual deve ser formal e com a concordancia do empregado. Abaixo
apresentamos modelo orientativo:

“ACORDO INDIVIDUAL DE COMPENSACAO DE JORNADA E BANCO DE HORAS

Pelo presente acordo individual de banco de horas para compensagio de jornada de trabalho,
firmado entre a empresa (nome) pessoa juridica de direito privado, inscrito no CNPJ (informar),
com enderego a (informar), representada pela socia proprietdria, (informar), e seu empregado
(nome), inscrito(a) no CPF sob o n® (informar) e portador da CTPS n® (informar) Série
(informar), fica convencionado que o hordrio normal de trabalho serd de 44 horas semanais,
sendo 8 horas didrias, de sequnda a sexta-feira, e 4 horas aos sdbados.

As partes convenentes ajustam a implantagdo do sistema de Banco de Horas estabelecendo-se:
As horas trabalhadas em prorrogacdo de jornada para fins de compensagdo, no regime de Banco
de Horas, ndo se caracterizam como horas extras, sobre elas ndo incidindo qualquer adicional,
salvo as hipdteses abaixo.



O regime de Banco de Horas podera ser aplicado tanto para antecipagio de horas de trabalho,
com liberagdo posterior, quanto para liberagdo de horas com reposigio posterior.

O Regime de Banco de Horas so poderd ser aplicado para prorrogacio da jornada de trabalho,
nao podendo ultrapassar o limite maximo de 10 (dez) horas didrias.

A compensagdo de horas deverd ocorrer no periodo mdximo de 18 (dezoito) meses.

No caso de haver crédito no final do periodo, a empresa obriga-se a quitar de imediato as horas
extras trabalhadas, com o adicional de 50% (cingiienta por cento). Se houver horas negativas
estas deverdo ser compensadas no mesmo periodo ou descontadas na rescisao.

E, por estarem em pelo acordo, as partes contratantes assinam o presente em 2 (duas) vias de
igual teor e forma.

Cidade, data.
EMPREGADO

EMPREGADOR”

4) FERIAS INDIVIDUAIS E ANTECIPACAO

Outra possibilidade de suspensao dos contratos de trabalho no periodo de decretagao
de estado de calamidade publica é a concessdao de férias aos empregados. Muitos
questionarao que a concessao de férias neste momento em que as opgoes de lazer estdo
limitadas nao atende ao interesse do trabalhador.

Contudo, a propria CLT ja previa que as férias sao concedidas por ato do empregador,
ou seja, por decisdao da empresa, atendendo aos seus interesses. Obviamente que o
trabalhador tem possibilidade de negociar a época da concessao, atendendo também
aos seus interesses, mas com a decretagao do estado de calamidade, a empresa terd a
prerrogativa de conceder férias aos seus empregados.

A MP 927/2020 permitiu ainda a antecipacdo das férias para aqueles empregados que
sequer possuem periodo aquisitivo completo, determinando que a empresa os informe
com antecedéncia de, no minimo, quarenta e oito horas, por escrito ou por meio
eletronico, com a indicagao do periodo a ser gozado pelo empregado.

Neste caso, as férias nao poderao ser gozadas em periodos inferiores a cinco dias
corridos.

A depender da situagdo e do prolongamento das paralisagdes das atividades,
empregado e empregador poderao negociar a antecipacao de periodos futuros de
férias, mediante acordo individual escrito.

A MP autorizou que o pagamento da remuneragao das férias concedidas em razao do
estado de calamidade publica podera ser efetuado até o quinto dia util do més
subsequente ao inicio do gozo das férias, revogando expressamente a regra da CLT que



previa o pagamento com antecedéncia minima de 2 dias antes do inicio do respectivo
periodo.

Ainda, o adicional de 1/3, que antes deveria ser pago juntamente com o valor das
férias, com a nova regra, podera ser quitado até a data em que ¢ devida a gratificacao
natalina (13° Salario);

5) FERIAS COLETIVAS

No caso das férias coletivas, o regramento é bastante semelhante, diferindo apenas na
quantidade de empregados afetados, que pode ser toda a coletividade de uma
empresa, ou um setor especifico, nos termos do art. 139 da CLT.

A MP inova determinando que nao sao aplicaveis o limite maximo de periodos anuais
(2 periodos) e o limite minimo de dias corridos (10 dias) previstos na CLT, ou seja,
podemos interpretar que o empregador podera conceder um tnico periodo de 30 dias
ou mais de 2 periodos, um deles até mesmo com menos de 10 dias.

Outra novidade € a dispensa da comunicagao prévia ao orgao local do Ministério da
Economia e a comunicagao aos sindicatos representativos da categoria profissional, o
que se justifica plenamente pela dificuldade de atendimento destes 6rgaos no momento
que se apresenta.

6) LICENCA REMUNERADA

O momento é de contengao de despesas, evidentemente, mas ha aqueles empregadores
que optam por dispensar os empregados, remunerando o periodo sem exigir
contrapartida alguma. E o caso da licenga remunerada.

A empresa pode conceder tal beneficio aos seus empregados simplesmente
determinando que estes fiquem em casa, garantindo o pagamento dos salarios.

A licenga remunerada que ultrapassa 30 dias, contudo, retira do empregado o direito a
férias, nos termos do art. 133, II da CLT.

7) PRORROGACAO DO PAGAMENTO DE FGTS

A MP recém editada prevé um alivio no caixa da empresa, permitindo a suspensao
tempordria dos depdsitos de FGTS dos seus empregados, referente as competéncias de
margo, abril e maio de 2020, com vencimento em abril, maio e junho de 2020,
respectivamente.

O recolhimento dos meses referidos podera ser realizado de forma parcelada, sem a
incidéncia da atualizagdo, da multa e encargos em até seis parcelas mensais, com
vencimento no sétimo dia de cada més, a partir de julho de 2020.



8) DEVERES DO EMPREGADO E EMPREGADOR

Como ja foi dito, 0o momento em que vivemos ¢ de muitas duvidas e apreensao acerca
do que é certo e errado, qual a melhor atitude tomar, quais implica¢des e riscos de cada

decisao do empresario nos proximos meses.

Uma das davidas mais frequentes é se a empresa pode obrigar o empregado a
permanecer trabalhando, mesmo que as autoridades recomendem que todos fiquem

em casa.

Bem, como no momento nao ha qualquer proibigao de desempenho de atividades,
obviamente que a mera recomendagao de nao sair de casa nao tem carga obrigacional.

Assim, sdo os empregadores que devem decidir sobre a conveniéncia e oportunidade
da manutengao de suas atividades (enquanto nao haja proibi¢ao) e exigir a presenca
fisica de seus empregados.

Mas e se o empregado faltar ao trabalho, mesmo com ordem expressa para
comparecer? A resposta é que estariamos diante de uma situagao de insubordinagao,
prevista no art. 482 da CLT, ensejando a aplicacdo de penalidades de adverténcia,
suspensao e até mesmo a rescisdo do contrato por justa causa.

Por outro lado, a empresa que exigir a presenga do empregado tem o dever de manter
o ambiente de trabalho sadio, fornecendo Equipamentos de Protecao Individual e
Coletiva habituais e aqueles recomendados pelas autoridades em satide para conter a
disseminacdo do Coronavirus (locais para higienizacdo das maos, 4lcool em gel,
mascaras e luvas, etc). Se a empresa falhar nesta obrigacao e expor os seus empregados
a risco manifesto de contdgio, obviamente que o empregado poderd considerar
rescindido o contrato de trabalho e pleitear a devida indenizagao, nos termos do art.
483 da CLT.

9) LEI 13.979/2020

A edicao da Lei 13.979/2020 trouxe também impactos nas relacdes de trabalho, na
medida em que esta norma traz regras de interpretagao das situagoes de emergéncia a
serem decretadas pelas autoridades governamentais, como quarentena, isolamento,
entre outras.

A lei considera falta justificada ao servigo publico ou a atividade laboral privada o
periodo de auséncia decorrente das medidas tomadas pelas autoridades (quarentena,

isolamento, etc).

Assim, além das hipdteses de abono de faltas previstas na CLT, a nova lei traz hipdtese
especifica de justificagdo de auséncias ao trabalho em caso de decretacao de
quarentena, por exemplo.



Como a lei trata de justificativa das auséncias do empregado, resta claro que a
responsabilidade pelo pagamento é da Empresa, no entanto, a interpretacao
sistematica das normas permite concluir que o empregados devera pagar até o 15° dia,
em caso de afastamento e que, a partir do 16° dia, os pagamentos deverdo ser efetuados
pelo INSS.

10) RESCISAO DO CONTRATO DE TRABALHO POR ATO DE AUTORIDADE
GOVERNAMENTAL OU FACTUM PRINCIPIS

Outra medida que ganhou destaque nos tltimos dias ¢ a possibilidade de rescisao do
contrato de trabalho em razao de ato de autoridade municipal, estadual ou federal.

A disposi¢ao nao € nova, ja que o art. 486 da CLT existe desde a promulgagao da
consolidacao, tendo sido brevemente alterada em 1951!

No entanto, a subsung¢ao desta norma ao fato concreto era tao rara que poucas pessoas
ja tinham ouvido falar neste instituto.

O art. 486 da CLT prevé que “No caso de paralisacido tempordria ou definitiva do
trabalho, motivada por ato de autoridade municipal, estadual ou federal, ou pela promulgacio

de lei ou resolugdo que impossibilite a continuagdo da atividade, prevalecerd o pagamento da
indenizacdo, que ficard a cargo do governo responsdvel”

Ou seja, a norma estaria a garantir ao empregado o pagamento da “indenizacao” em
caso de rescisao do contrato de trabalho, mas transferindo ao chefe do executivo que
determinou a paralisagao.

Basta entender agora de que “indenizagao” estaria o artigo consolidado a tratar.

A questado a ser abordada ¢ multidisciplinar, ou seja, além de adentrar nas regras de
direito do trabalho, também necessitamos do apoio do direito administrativo, aquele
que regula as relagdes entre a administragao publica e o cidadao.

Na seara administrativa, impera a regra da estrita legalidade e da interpretagao
restritiva da lei. Com isso, é possivel entender que o empregado teria direito a receber
da administracao publica (presidente, governador ou prefeito) tdo somente a multa de
40% do FGTS, caso o ente determine a paralizacao das atividades empresariais.

Friso que a ocorréncia do factum principis e seus efeitos no contrato de trabalho nao sao
automaticas e acabam por trazer inumeras discussdes oriundas da interpretagdo do
dispositivo.

Até mesmo o momento de invocar tal medida é duvidosa, ja que a CLT traz regras
claramente processuais para a sua implementacao, levando a entender que a rescisao
por fato do principe deve ser tratada em eventual Reclamacdo Trabalhista, no
momento de apresentagao de defesa do empregador.



Isso significa dizer que, demitido o empregado em razao do factum principis, o
empregador deixard de pagar a multa de 40% do FGTS, e por conseguinte, o
empregado poderd ter dificuldades para sacar o saldo rescisorio, sendo obviamente
necessario buscar perante a Justiga do Trabalho o direito violado.

Outra duvida se revela quanto a competéncia material para processar e julgar o pedido
de pagamento da indenizacao pela autoridade governamental, ja que o § 3° do art. 486
determina que, verificada a circunstancia de fato do principe, o juiz trabalhista dar-se-a
por incompetente, remetendo o remetendo os autos ao Juiz Privativo da Fazenda, perante o
qual correrd o feito nos termos previstos no processo comum.

Ora, evidentemente que tal dispositivo ndo foi recepcionado pela Constitui¢ao de 1988
e pela Emenda Constitucional 45/04, que trata no seu art. 114 sobre a competéncia da
Justica do Trabalho para processar e julgar as agdes oriundas da relagio de trabalho,
abrangidos os entes de direito piblico externo e da administragio publica direta e indireta da
Unido, dos Estados, do Distrito Federal e dos Municipios e também outras controvérsias
decorrentes da relagio de trabalho, na forma da lei;

Diante disso, muito cuidado na utilizagao indiscriminada deste instituto, pois diante da
absoluta novidade do periodo que se apresenta, é dificil tomar decisdes de forma
segura. A melhor orientagdo neste momento € buscar o advogado especialista de sua
confianga.



