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RESUMO

FELICIANO, Julia Maria. Direitos das mulheres brasileiras no teletrabalho: o
papel das negociagdes coletivas na promog¢ao da igualdade de género. 2025. 205
p. Dissertacdo (Mestrado em Direito Negocial) - Universidade Estadual de Londrina,
Londrina, 2025.

A presente dissertagcdo analisa o papel das negociagdes coletivas na promogao da
igualdade de género para as mulheres brasileiras em regime de teletrabalho. A
pesquisa parte do problema de pesquisa: De que maneira as negociagdes coletivas
de trabalho podem atuar como um instrumento eficaz para mitigar as injusticas de
género e promover os direitos das mulheres brasileiras em regime de teletrabalho,
frente o ndo reconhecimento legal das injusticas de género? A problematica central
reside na insuficiéncia da lei para tutelar os direitos dessas trabalhadoras,
agravando desigualdades estruturais que sao intensificadas pela divisdao sexual do
trabalho, que as sobrecarrega o trabalho sociorreprodutivo ndo remunerado. A
hipétese é que as negociagdes coletivas, via autonomia privada coletiva, constituem
o instrumento mais eficaz para criar normas especificas que a lei geral ndo alcanca.
A metodologia € qualitativa, com abordagem dedutiva e procedimento bibliografico-
documental, fundamentada na teoria da reproducdo social, na critica feminista e no
Direito do Trabalho. O estudo conclui que a legislagao, ao isentar o teletrabalho do
controle de jornada, legitima a precarizagdo. A analise de acordos coletivos no
Parana revela um tratamento ainda inicial da matéria. Por fim, afirma-se que a
negociacao coletiva € a via essencial para estabelecer garantias concretas, como o
direito a desconexdo, a fixacdo de metas exequiveis e a corresponsabilidade
parental, transformando o potencial do teletrabalho em um instrumento de justica
social.

Palavras-chave: Direito Negocial;, mulher; teletrabalho; problemas de género;
negociagdes coletivas.



ABSTRACT

FELICIANO, Julia Maria. Women's rights in brazilian telework: the role of
collective bargaining in promoting gender equality. 2025. 205 p. Dissertacao
(Mestrado em Direito Negocial), Universidade Estadual de Londrina, Londrina, 2025.

This dissertation analyzes the role of collective bargaining in promoting gender
equality for Brazilian women in telework. The research begins with the research
question: In what way can collective labor negotiations act as an effective instrument
to mitigate gender injustices and promote the rights of Brazilian women in telework,
given the gaps and limits of current legislation? The central problem lies in the
insufficiency of the law to protect the rights of these workers, aggravating structural
inequalities that are intensified by the sexual division of labor, which burdens them
with unpaid social -reproductive work. The hypothesis is that collective bargaining,
via private collective autonomy, constitutes the most effective instrument for creating
specific norms that general law does not reach. The methodology is qualitative, with
a deductive approach and a bibliographic-documentary procedure, based on the
theory of social reproduction, feminist critique, and Labor Law. The study concludes
that the legislation, by exempting telework from workday control, legitimizes precarity.
The analysis of collective agreements in Parana reveals an initial treatment of the
matter. Finally, it is affirmed that collective bargaining is the essential path to
establish concrete guarantees, such as the right to disconnect, the establishment of
achievable goals, and parental co-responsibility, transforming the potential of
telework into an instrument of social justice.

Key-words: Business Law; women; telework; gender issues; collective bargaining.
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1 INTRODUGAO

A contemporaneidade tem sido marcada por profundas e aceleradas
transformagdes no mundo do trabalho, impulsionadas, sobre tudo, pela revolugéo
tecnolégica e pela consolidagdo da sociedade em rede. Nesse contexto, o
teletrabalho, antes uma modalidade residual, emergiu como uma realidade provisoria,
e para muito, definitiva, especialmente apdés a sua massificagdo compulsoria
decorrente da pandemia de COVID-19. Se, por um lado, o trabalho remoto acenou
com promessas de flexibilidade, autonomia e melhora na qualidade de vida, por outro,
descortinou e intensificou vulnerabilidades e desigualdades preexistentes, que afetam
de maneira desproporcional diferentes grupos de trabalhadores.

E sob essa ética que a presente dissertacdo se debruca sobre a experiéncia
das mulheres brasileiras no trabalho remoto, principalmente no teletrabalho, A
transposicao do ambiente laboral para o espaco doméstico ndo representou uma
simples mudanca geografica, mas sim uma fusdo complexa e conflituosa situacdo de
esferas ditas como apartadas: a publica, da producdo remunerada, e a privada, da
reproducdo social ndo remunerada. Para mulheres, sobre as quais recai
estruturalmente a carga majoritaria dos afazeres domésticos e de cuidado com filhos
e familiares, essa fusao significou, em muito casos, a exacerbagéo da dupla ou tripla
jornada de trabalho, agora exercida de forma simultanea e ininterrupta no mesmo
espaco fisico.

A aparente flexibilidade de “estar em casa” ou “trabalhar da onde quiser”
revelou-se uma armadilha que aprofunda injusticas de género advindas do
desenvolvimento e imposigdao as atividades sociorreprodutivas. A flexibilidade de
horarios, muitas vezes, converteu-se em disponibilidade integral, com a diluigdo das
fronteiras entre tempo de trabalho e tempo de vida pessoal. A autonomia na gestao
de tarefas ndo passou de um discurso ilusério, pois as demandas produtivas e
reprodutivas, vistas também, respectivamente, como o trabalho concreto e o abstrato
sdo permanentes, passando a ser constantemente interrompida pelas demandas do
cuidado, fragmentando a atencdo, aumentando o estresse e impactando
negativamente tanto na saude mental quanto as perspectivas de desenvolvimento
profissional. Esse cenario agrava-se diante de uma legislacao trabalho que, ao isentar
o teletrabalho do controle de jornada, cria um vacuo normativo que legitima a
sobrecarga e a exploragao, tornando as atividades sociorreprodutivas, essencial para

o capital e acumulacao de mais valia, um fator de precarizacao e clara injustica para
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a mulher.

Diante desse quadro, emerge a problematica central desta pesquisa: a
legislagéo trabalhista vigente, por sua generalidade e pelas lacunas que apresenta,
mostra-se insuficiente e, por vezes, contraproducente para proteger os direitos das
mulheres em regime de teletrabalho e para promover a efetiva igualdade de género.
A complexidade das questdes envolvidas — que entrelacam direito do trabalho,
injusticas de género, saude mental e organizagao social — demanda solu¢gdes mais
dindmicas, especificas e sensiveis a realidade concreta dessas trabalhadoras.

Nesse contexto, este trabalho verifica as negociagdes coletivas como o l6cus
para a construcdo de respostas adequada. Definindo como recorte especifico a
analise do potencial dos instrumentos negociais coletivos — acordos e convengdes
coletivas — para regulamentar o teletrabalho sob uma perspectiva de género. Assim,
formula-se o seguinte problema de pesquisa: : De que maneira as negociagoes
coletivas de trabalho podem atuar como um instrumento eficaz para mitigar as
injusticas de género e promover os direitos das mulheres brasileiras em regime de
teletrabalho, frente o ndo reconhecimento legal das injusticas de género?

Para responder a essa questao, parte da hipotese que a legislagao trabalhista
vigente, por si s6, é insuficiente para proteger as mulheres teletrabalhadoras das
desigualdades de género agravadas por essa modalidade. Portanto, as negociagdes
coletivas, por meio da autonomia privada coletiva e do principio da adequacgao setorial
negociada, constituem a via mais adequada para criar normas especificas e eficazes
que reconhegam a sobrecarga das atividades sociorreprodutivas, garantam o direito
a desconexao, estabelegcam critérios justos de avaliagdo e promovam a isonomia
material, efetivando a igualdade de género no teletrabalho.

O objetivo geral visando testar essa hipétese é analisar o papel e o potencial
das negociagdes coletivas como instrumento fundamental para a promog¢ao da
igualdade de género e a tutela dos direitos das teletrabalhadoras. Para alcancga-lo
foram tragcados os seguintes objetivos especifico: a) caracterizar o instituto do
teletrabalho, suas modalidades, vantagens e desvantagens, com foco na
sobreposicao entre ambiente de trabalho e ambiente doméstico; b) discutis as
injusticas de género estruturantes nas relagbes de trabalho no Brasil, a partir do
referencial tedrico da divisdo sexual do trabalho e da teoria da reprodugéo social; c)
examinar o ordenamento juridico das negociagdes coletivas, seus principios, funcées,

sujeitos e instrumentos; d) analisar, a partir de exemplo praticos e da fundamentacao
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tedrica, como clausulas especificas em acordos e convengdes coletivas podem
regulamentar o teletrabalho de forma a combater as desigualdades de género.

A metodologia utilizada para o desenvolvimento deste estudo € a pesquisa de
natureza qualitativa, utilizando-se dos métodos de abordagem dedutivo e do método
de procedimento bibliografico e documental. Partindo-se de um arcabougo tedrico
geral sobre o sistema capitalista, a teoria da reproducgao social e o Direito, deduzem-
se suas implicagdes para a problematica especifica do teletrabalho das mulheres. A
pesquisa bibliografica baseia-se na analise de obras de autores classico e
contemporaneos das areas de Direito do Trabalho, sociologia do direito e teoria
feminista. A pesquisa documental consistira na analise da legislagdo pertinente —
Constituicao Federal, Consolidagcao das Leis do Trabalho, leis esparsas e convencdes
da Organizacédo Internacional do Trabalho — bem como no exame de acordos e
convengdes coletivas de trabalho que ja versem sobre o tema, a fim de identificar as
tendéncias e as lacunas existentes na pratica negocial.

A estrutura da dissertagdo foi organizada em trés capitulos centrais para
conduzir o leitor de forma logica através da argumentagdo. O primeiro capitulo,
“teletrabalho, suas principais caracteristicas e consequéncias”, dedica-se a conceituar
e contextualizar a modalidade de trabalho, explorando suas nuances legais e 0s
impactos praticos na vida dos trabalhadores, com especial ateng¢ao a reconfiguragao
do ambiente laboral. O segundo capitulo, “Injusticas de género e relagdes de trabalho
no Brasil’, aprofunda o referencial tedérico-critico da pesquisa, analisando como a
divisao sexual do trabalho e a precarizagao afetam historicamente as mulheres e como
esses processos sao intensificados no cenario do teletrabalho. Por fim, o terceiro
capitulo, “Negociagdes coletivas no ordenamento juridico brasileiro”, explora o
instituto central da hipétese, detalhando seus principios, fungdes e instrumentos, para,
ao final, demonstrar sua aplicagao pratica e seu potencial transformador como via
essencial para a garantia de um teletrabalho digno e equanime para as mulheres

brasileiras.
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2. TELETRABALHO, SUAS PRINCIPAIS CARACTERISTICAS E
CONSEQUENCIAS

Primordialmente, apresenta-se uma breve explicacdo sobre o que é o
trabalho, sua interac&o social, econémica e politica. O referencial tedrico utilizado tem
como objetivo demonstrar os entrelagamentos existentes entre trabalho, produtivo e
reprodutivo, as novas tecnologias e aquilo que sera explicado como injusticas de
género, em vista de que sdo questdes inevitaveis na sociedade contemporanea.

A caracterizacio é dissertada de forma multifacetada ao buscar compreender,
expor e analisar as relagdes de trabalho com as inovagdes tecnologicas, sem deixar
de lado a légica tedrica basilar do trabalho. Por isso, utiliza-se da teoria marxista desde
a definigao de trabalho até os problemas de género, bem como no capitulo final onde
se aborda o negocial, especificamente os processos democraticos das negociagdes
coletivas do trabalho como meio de reconhecer esses problemas e estabelecer

normas que busquem a justica de género.

2.1 CONCEITO DE TRABALHO EM MARX: REFLEXOS SOCIAIS E ECONOMICOS
Para Marx (1983, p.149), trabalho é “‘um processo entre o homem e a
natureza, um processo em que o homem, por sua propria agao, media, regula e
controla seu metabolismo com a natureza”. Também, uma condig¢ao universal e eterna
da vida humana; € o movimento entre as pessoas presentes no processo. Ou seja, 0
trabalhador ao vender sua forga de trabalho, a mao-de-obra, utiliza-se da natureza —
matéria prima — para um objetivo final. Nesse sentido, o trabalho é a forma que a
pessoa se apropria da natureza com objetivo de satisfazer suas necessidades.

Nos termos contemporaneos, observa-se que o movimento entre trabalho,
natureza e produto final ndo seria para fins especificos e exclusivos de necessidade
humana em vista dos acréscimos que o empresario/empregador obtém por meio da
expropriagao da forgca humana, levando-o ao lucro ou mais-valor. O termo e condigao
“trabalho” constitui apenas um dos pilares que compde os movimentos existentes na
sociedade capitalista. Outros elementos que também compde o ciclo de acumulagao
sdo: o valor de uso e troca; a mercadoria, o dinheiro e, principalmente, a forca
produtiva de trabalho (Marx, 1983).

Tais elementos estdo interligados em todas as formas de trabalho, seja
aquelas prestagdes de servico tradicionalmente presencial ou por meios telematicos.
Na pratica, todo o processo desde o trabalho a utilizagdo da natureza até o objeto final
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para venda possui reflexos na realidade econémica e na produgdo da vida em
sociedade. Um bem possui valor porque nele esta incorporado o esforco humano
abstrato, quer dizer, a grandeza desse valor é determinada pela quantidade de
trabalho nele contido, que é medida pelo tempo dedicado a sua produgao, como horas
ou dias.

Quanto mais tempo é investido, maior sera o seu valor. Teoricamente,
conforme Marx (1983, p.48):

a forca produtiva do trabalho é determinada por meio de circunstancias
diversas, entre outras pelo grau médio de habilidade dos trabalhadores, o
nivel de desenvolvimento da ciéncia e sua aplicabilidade tecnoldgica, a
combinacgao social do processo de produgédo, o volume e a eficacia dos meios
de produgéo e as condi¢bes naturais.

Enquanto houver o movimento entre necessidade humana versus valor de
mercadoria nos artigos basicos, como alimentagéo, agua e luz, havera a exploragéao
e expropriacao do trabalhador. Pois, o trabalho exercido pelo ser humano possui
determinavel valor a depender do grau de conhecimento em conjunto com o
reconhecimento social quanto a ele enquanto que a mercadoria que ele precisa
aumenta com intuito de manté-lo preso ao ciclo de produgao (Bhattacharya, 2024).

Dessa forma, a obtencdo do lucro advém, em parte, do uso do tempo e da
mao-de-obra do trabalhador, o qual n&o é repassado a ele. Logo, retirando-se do ser
humano produtivo aquilo que foi produzido por ele, de tal forma que o obriga,
socialmente e economicamente, a dispor cada vez mais do seu proprio trabalho para
ter condicbes de acesso minimo aos direitos sociais, como educacdo, saude,
alimentagdo, moradia. Todos previstos no caput do artigo 6° da Constituicdo da
Republica Federativa do Brasil'.

Recorda-se que o trabalho € um bem social e que a dignidade da pessoa
humana constitui um dos principios fundamentais do Estado democratico brasileiro,
previsto no artigo 1°, inciso Ill da Constituicdo Federal. Nao é possivel existir um

desenvolvimento econdmico? sem a efetiva valorizagdo do trabalho humano (Oliveira,

" “Art. 6° S30 direitos sociais a educacao, a saude, a alimentagéo, o trabalho, a moradia, o transporte,
o lazer, a seguranga, a previdéncia social, a protegcdo a maternidade e a infancia, a assisténcia aos
desamparados, na forma desta Constituicao” (Brasil, 1988).

2 Compreende-se a diferenga entre crescimento econdmico e desenvolvimento econdmico com base
na teoria de Schumpeter (1997), onde define que dentro do sistema capitalismo ndo ha mudangas
econdmicas naturais, mas sim mudangas provocadas pelos ciclos de inovagdes por vezes provocadas
pelos empresarios. Assim, Schumpeter (1997) diferencia crescimento econémico como aquela
producdo quantitativa, ou seja, cresceu — gerou enriquecimento para os empresarios, contudo, ndo teve
reflexos positivos de melhorias nas condigbes sociais. Enquanto que o desenvolvimento econdmico é
constituido para além do escopo financeiro empresarial, abrangendo também a qualidade de vida,
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2012). Igualmente, conforme Lourival José de Oliveira (2012, p.119), “n&o é possivel
criar liberdades ou avangar na reducdo de desigualdade sem a humanizagéo do
mercado econdmico” que esta diretamente ligado ao desenvolvimento humano.

A questdo quanto a relagao entre trabalho produtivo, tempo disposto e a
remuneragao recebida, intensifica-se quando abordado pela perspectiva de género.
O trabalho de cuidado e o trabalho doméstico s&o tratados como sendo naturalmente
da mulher, associando-o ao sexo biolégico e desprovido de valor social ou de
reconhecimento produtivo, marginalizado e limitador para aquelas que desejam galgar
lugares de poder econdmico e de decisdo em empresas privadas ou cargos publicos
(Federici, 2021). Conforme é possivel observar na pesquisa realizada pelo Instituto
Brasileiro de Geografia e Estatisticas (IBGE), as mulheres, ainda em 2022,
trabalharam, em medida, 9,6 horas/semana a mais que os homens no trabalho
doméstico (Nery; Brito, 2023).

A mulher tem a si um duplo carater de trabalho, pois produz mercadoria tal
como os homens, contudo, reproduz mao de obra. Bem como dispde de mais tempo,
corpo e mente para o cuidado n&o so6 da prole, mas também dos afazeres domésticos
e dos conjugais. E dentro desse quadro geral que as atividades sociorreprodutivas
compde mais uma estratégia de gerar acumulo de capital. Forma-se duas “maneiras
pelas quais a mais-valia é incrementada: pela extensdo absoluta da jornada de
trabalho e pelo corte salarial ou redugao do custo de vida” associando o sentimento
de amor e virtude ao trabalho reprodutivo na mesma proporg¢ao que associa o trabalho
produtivo a dinheiro, ambas s&o trabalho, mas apenas um reconhecido como tal
(Bhattacharya, 2024, p.139).

Ha vista disso, cabe ao Direito a normatizacdo das relagdes de trabalho
considerando as desigualdades entre os trabalhos produtivos e reprodutivos,
buscando, dentro da possibilidade da ordem social atual, atender a inevitabilidade de
sobreviver no mundo e o desejo do empregador na obtengao cada vez maior de lucro,
fazendo com que o empregador/empresa respeite a dignidade de todas as pessoas

Ressalta-se que apesar do uso para definicdo e caracterizagdo de trabalho,
dinheiro, valor e mais-valor ou lucro ter como base epistemoldgicas os escritos

marxianoss. Reconhece-se, conforme Federici (2021, p.62) afirma que “género nao é

salde, educacdo, isto €&, todos aqueles componentes previstos na Constituicdo Federal que
proporcionam a dignidade da pessoa humana.
3 Diferencia-se aqui os conceitos de teoria marxiana e teoria marxistas, pois aquele é puramente a
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objeto de analise na critica de Marx a econémica politica”, ou seja, apesar do uso das
teorias de Marx, este ndo analisou género. Nao independido que tedricas feministas,
como Silvia Federici, Nancy Fraser, Flavia Biroli, entre outras deixassem de analisar
os escritos da teoria econémica-politica e desenvolvé-la com perspectiva de género.

Dessa forma, quando se aborda sobre a divisdo sexual do trabalho,
especialmente a problematica em torno do teletrabalho, escancara-se que o trabalho
doméstico € uma atividade que “produz forca de trabalho, e, como tal, torna-se
condi¢des essencial da produgéo capitalista e da acumulagéo de riqueza” (Federici,
2021, p.64). Assim, refletindo diretamente na sobrecarga das mulheres, na confusao
entre ambiente de trabalho assalariado e o ambiente doméstico, consequentemente,
acarretando nas desigualdades de género estruturais com o extra advindo das
inovagodes tecnoldgicas e novas relagdes de trabalho.

Nesse sentido, a perspectiva aqui abordada das relagdes do teletrabalhador
engloba o contexto tedrico quanto as obrigagbes pré-existentes a globalizagéo, pois
trata as relagdes trabalhistas para além de um conceito juridico e fechado.
Visualizando-o como um dos reflexos da estrutura econdmica posta ao social com
intengao de esclarecer como e para que um recorte de género.

Partindo dessa perspectiva de processo de trabalho e base tedrica de
perspectiva social, econémica e juridica, disserta-se sobre as necessarias
regulamentacdes de trabalho, em especial o teletrabalho das mulheres no Brasil.
Ainda, guiando-se pelos principios constitucionais em especial os que protetivos
trabalhistas, tais como principios da primazia da realidade; da protegéo ao trabalhador
e de que todo o trabalho prestado deve ser pago (Ruprecht, 1995).

Haja vista que as atividades sociorreprodutivas s&o reconhecidas apenas
como uma atividade doméstica, desconsiderando seu carater produtivo, reafirmando
a problematica de “se n&o sao trabalho, ndo merecem reconhecimento, e nem mesmo
quando desenvolvidos de forma profissional recebem a paga equivalente” (Saladini,
2024. P.79). Algo que dificulta quando ha sobreposig¢ao entre ambiente de trabalho e
ambiente doméstico, como nos casos de teletrabalho em home office.

David Harvey (2018, p.27) recorda em sua explicagcado sobre a distribui¢ao do

valor na forma-dinheiro que a reproducao social e as fungdes advindas dela sao

teoria econémica critica desenvolvida por Karl Marx, enquanto esse sao as teorias desenvolvidas pelo
olhar critico econémico-social, mas que consideram outras perspectivas. Tais como os feminismos
marxistas.
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trabalho, como o cuidado com filhos e questdes domésticas, sdo marginalizadas e
vistas como uma “dadiva gratuita” ao capital. De forma a proporcionar mais uma via
de exploragao e expropriagao que além de lucro, também reproduz mais mao-de-obra.
(Harvey, 2018, p.27).

Consequentemente, dentro da problematica do teletrabalho realizado em casa
tem mais um recorte crucial para a compressao dos efeitos praticos dos
enquadramentos juridico. O teletrabalho realizado por mulheres que possuem tanto o
trabalho remunerado e reconhecido pelo capital quanto o trabalho n&o pago e
marginalizado: aquelas atividades sociorreprodutivas (Biroli, 2018). Parte-se, assim,
do pressuposto que forga de trabalho ao ser comprada e vendida no ciclo de valor,
apesar de nao ter computado o tempo despendido para o cuidado da prole e casa,
também influéncia na vida da trabalhadora.

Conforme Marx (1983, p.187), a jornada de trabalho existe em vista de que o
valor do trabalhador — assim como de qualquer outra mercadoria — “é determinado
pelo tempo de trabalho necessario a sua produgao”. Porém, quando se verifica o
tempo, disposicdo e mao-de-obra basica para suprir o doméstico, o tempo da
reproducdo social ndo € contabilizado, consequentemente, gerando injustica de
género no trabalho.

Ponto que se agrava quando a jornada de trabalho ndo é computada, mas sim
monitorada com atribui¢gdes de metas e demandas especificas, das quais consideram
que o tempo que sera gasto para finalizar parte da perspectiva daquele que as atribui:
o empregador. Problematica encontrada nos casos das teletrabalhadoras diante da
permissao legislativa encontrada no artigo 62 da Consolidagao das Leis Trabalhistas

(CLT) ao afastar a obrigacao de controle de jornada.

Art. 62 - Nao sdo abrangidos pelo regime previsto neste capitulo:
Il - os empregados em regime de teletrabalho que prestam servico por
producgédo ou tarefa (Brasil, 1943, grifos nossos).

Ademais, o trabalho € um bem social, presente como um principio do Estado
democratico de direito: “os valores sociais do trabalho e da livre iniciativa” no artigo 1°
da Constituicao Federal, inciso IV. Igualmente, com um rol no artigo 7°, dispondo sobre
o fomento, protecao e garantias para o trabalhador.

O trabalho ocupa um papel central e determinante na vida do seu humano,
sendo uma dimensao fundamental para a sociedade e para o individuo quanto a

formacado da sua identidade e para a construcdo dos vinculos coletivos (Oliveira,
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2012). Passa-se a conceituagado especifica sobre o teletrabalho, tendo como base

inicial as definigdes e relagdes de trabalho aqui expostas.

2.2 AS VARIAGOES DO TRABALHO A DISTANCIA: TELETRABALHO,
TRABALHO REMOTO E HOME OFFICE

O “teletrabalho” se localiza na composicéao total do “trabalho a distancia”, mas
sem inferir igualdade entre as modalidades trabalho e sim uma relagdo entre género,
trabalho a distancia, e espécie, teletrabalho. Sua diferengca é importante vez as
normativas tematicas tratarem os direitos e deveres na pratica aos empregadores, tais
como a permisséao legislativa para retirada de direitos dos trabalhadores prevista no
artigo 64 da Consolidagado das Leis do Trabalho quanto o controle de jornada de
trabalho (Brasil, 1943). A vista disso, deve-se estabelecer as formas de trabalho a
distédncia que sao tratadas pelo ordenamento juridico trabalhista brasileiro para,
posteriormente, prosseguir com sua analise.

A conceituagdes se dao considerando trés perguntas guias, as quais
determinam a modalidade do trabalho a distancia (1) teletrabalho; (1ll) trabalho remoto;
(11l home office, debrugando-se sobre o meio utilizado; o local; e o controle de jornada.
Logo, (l) qual o meio utilizado para efetuar o trabalho? (lI) Onde o trabalho pode ou
deve ser utilizado? (Ill) ha controle da duragao do trabalho?

O termo “trabalho a distancia” é definido por Samia Moda Cirino (2021, p. 256)
“todo trabalho realizado a distancia, portanto, fora do estabelecimento da empresa”,
sua caracterizagao ja se encontra na primeira pergunta em razao da possibilidade de
se utilizar das tecnologias da informagao e comunicagao para a sua realizagao ou nao.
Em conjunto com a segunda pergunta que o préprio nome ja trata, ele é fora do
estabelecimento empresarial. E nessa amplitude terminoldgica que se encontra desde
os trabalhos existentes antes da sociedade em rede* realizado na residéncia, como
costureira ou sapateiro, até mesmo os atuais espagos de coworking ou os espacos de
call center, operados por empresas de telemarketing para prestagao de servigos
diversos como servigo de atendimento ao cliente de operadoras de celular.

O “teletrabalho”, objeto parcial do presente estudo, é realizado a distancia com
0 uso obrigatoério dos meios de tecnologia da informagao e comunicagao. Observa-se
que o trabalho a distancia se encontra na definicao de teletrabalho, mas nao pode ser

4 Termo utilizado por Manuel Castells (2002) para determinar as mudangas entre o século XX e XXI
com a invencgao da internet e seus reflexos no mundo.
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confundido uma vez que sua existéncia nao esta condicionada a internet ou qualquer
outro sistema tecnoldgico atual ao contrario do teletrabalho.

O seu enquadramento € o mais sensivel a respeito dos direitos trabalhistas,
pois é através da configuracéo do teletrabalho que o trabalhor(a) perde os direitos a
horas extras, descanso semanal remunerado, adicional noturno, intervalos inter e
intrajornada, em contrapartida, obtendo ao teletrabalhador autonomia na gestao dos
seus horarios (Cirino, 2021). Desse modo, a “liberdade de laborar nos horarios que
considerar adequados, sem qualquer forma de controle de jornada” é requisito
indispensavel para o enquadramento do trabalhador como teletrabalhador, vez a
forma implicita existente na tedrica, mas muito sentida na pratica, principalmente na
remuneracgao do teletrabalhador (Cirino, 2021, p. 259).

Complementarmente, a inexisténcia de controle especifico de jornada nao
descaracteriza a habitualidade presente na relagdo de emprego haja vista estar
associada a permanéncia do empregado e, por vezes, a continuidade da relagéo
(Delgado, 2019). Outro ponto a ser retratado, € a presenga da subordinagao inerente
ao teletrabalho através da “observancia de metas, produtividade, modo de realizagao
do trabalho” e as “caracteristicas do poder diretivo do empregador” (Cirino, 2021,
p.259). Mesmo que nao fosse o caso de metas expressas, a subordinagao nao se da
mais apenas pela forma tradicional de ordens direta, ha também as formas de
subordinagao objetiva e estrutural, as quais atravessam o conceito simples de estar
submetido para abranger o “prestador laborativo que, sem receber ordens diretas das
chefias do tomador de servigos, [...], acopla-se, estruturalmente, a organizacéo e
dindmica operacional da empresa” (Delgado, 2019, p. 353).

Nesse sentido, teletrabalho também nao é sinbnimo da descaracterizagao do
vinculo empregaticio, mas é tragco do atual discurso e movimento neoliberal pela
mitigacdo tanto dos direitos trabalhistas quanto da Justica do Trabalho (Oliveira,
2024). Isso porque as possibilidades juridicas trazidas pela Reforma Trabalhista de
exclusdo de direitos advindos de principios constitucional como da irredutibilidade
salarial facilitam a manutengao da exploracdo do empregado em prol do maior lucro
possivel, inclusive quanto a inversao do comprometimento e obrigagao dos riscos do

negaocio retirados pelo artigo 75-D da Consolidacao das Leis do Trabalho:

Art. 75-D. As disposi¢des relativas a responsabilidade pela aquisicao,
manutengdo ou fornecimento dos equipamentos tecnolégicos e da
infraestrutura necessaria e adequada a prestagcédo do trabalho remoto, bem
como ao reembolso de despesas arcadas pelo empregado, serdo previstas
em contrato escrito.
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Paragrafo unico. As utilidades mencionadas no caput deste artigo nao
integram a remuneragao do empregado (Brasil, 1943).

Ao possibilitar a contratualizar dos gastos referentes aos equipamentos a
serem adquiridos para efetiva prestagéo dos servigos, o legislador reformista esquece
da hipossuficiéncia presente nas relagdes de trabalho e a disparidade de armas que
compromete a integralidade da autonomia da vontade fazendo com o que o
empregado se submeta as ditas escolhas concedidas pelo empregador ou fique sem
a contratagdo, tal como ocorre no livre mercado entre oferta e demanda (Cirino, 2021).

Em sintese, verifica-se a possibilidade de prestacdo do teletrabalho na
residéncia, contudo, ndo se pode marginalizar os elementos aqui apresentados por
nao serem meras liberalidades ou diferencas linguisticas e sim caracterizacao entre
uma relagdo com todos os direitos constitucionais® trabalhista ou a possibilidade
reformista do legislador de 2017.

As implicagdes do teletrabalho refletem quanto ao local que ele se da quando
analisado com o home office, este ndo é espécie de teletrabalho, pois nele ha controle
de jornada pela obrigacao do trabalhador se manter logado nos sistemas no periodo
da sua jornada conforme se daria presencialmente (Cirino, 2021).

Ele é especifico ao trabalho realizado em casa, podendo abranger também
autébnomos e freelancers. No entanto, para fins de enquadramento juridico e direitos,
é crucial a distingdo: se o trabalho em home office implica controle de jornada pelo
empregador, nao se configuraria o teletrabalho do art. 62, lll, da CLT, mas sim uma
modalidade de trabalho a distancia com direitos de jornada preservados, conforme o
art. 6° da CLT. Nesta perspectiva, o home office pode ser compreendido como o
trabalho realizado essencialmente na residéncia do empregado, mediante o uso de
TICs e com controle de horarios de trabalho. Diferencia-se, assim, do trabalho em
domicilio tradicional, que nao necessariamente envolve o uso de sistemas
telematicos.

Recorda-se que os limites de jornada e, portanto, seu controle € essencial
para a manutengao entre tempo necessario de trabalho e tempo de mais trabalho,
momento qual advém o lucro para empregador (Marx, 1983). Portanto, regulamentar
as formas de duragao do trabalho é reconhecer que na troca da mao-de-obra do

trabalhador com a contraprestagao financeira do empregador sejam minimamente

5 Utiliza-se do enquadramento como direitos constitucionais trabalhistas em decorréncia da sua
presenga no artigo 7°, incisos 1V, VI, IX, Xlll e XV da Constituicdo Federal (Brasil, 1988).
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compativeis. Ponto que sera retomado em topicos seguintes ao abordar jornada,
duracao e tempo de trabalho.

A medida que o discurso da economia globalizante se debruga, principalmente
nessa modalidade, na afirmag¢do de maior autonomia do trabalhador em conjunto com
beneficios de liberdade, flexibilidade de escolhas e acumulacdo de novas e outras
atividades. Os momentos de execugédo do trabalho e continua entrega do tempo
necessario na troca entre dinheiro e mao-de-obra para subsistir, tem-se cada vez mais
exploragéo do trabalhador, sobretudo quando a prépria legislagao trabalhista permite
a inexisténcia do controle de jornada.

Ja o trabalho remoto possui como uma das modalidades realizagdo em
telecentros faz parte das formas da prestacao servigo pela modalidade entre trabalho
remoto. Pode ser considerada no ordenamento juridico brasileiro como trabalho
presencial tradicional, haja vista que ha o deslocamento do empregado para o
estabelecimento comercial, o constante e direto contato com o empregador, o controle
de jornada e de metas, entre outros. Portanto, o lugar pode ser em um
estabelecimento empresarial da empregadora que se utiliza dos meios telematicos e
ha controle de jornada, inclusive a tradicional vez a existéncia d espacgo fixo do
empregador.

Isso é possivel em razdo dessa modalidade ser caracterizada “por ser
realizado em estacbes ou estabelecimento da empregadora fora do local da
contratagao, [...], submetendo-se, dessa forma, ao controle de jornada” (Cirino, 2021,
p. 261). Exemplo disso sdo as empresas transnacionais se utilizam de escritorios-
satélites ou terceirizacdo a uma empresa de telesservigos em territorios ao redor do
globo que nao possuem direitos e garantias trabalhistas, portanto, ofertando ao capital
mao-de-obra mais barata (Rocha; Amador, 2018).

Essa forma figurada de rompimento de barreira territorial ndo dispensa a
observancia as leis trabalhistas brasileiras. Tratando-se de competéncia da Justica do
Trabalho, seja pela contratacao ou pelo exercicio empresarial se dar no Brasil, ainda
que o teletrabalhador esteja habitualmente operando as ferramentas telematica de
territério estrangeiro ou outra nacdo, a aplicacdo da Constituicdo da Republica
Federativa Brasileira e das legislagdes infraconstitucionais, mantem-se.

Dessa forma, empresas transnacionais podem transformar nagées pela ampla
escolha concedida por via das TICs, onde se instalam em localidades onde o mercado,
as leis trabalhistas, sdo de baixa ou inexistente regulamentagéo (Lima, 2002).
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Proporcionando maiores rentabilidades as custas do teletrabalhador, sendo essa uma
das vantagens do trabalho remoto para o empregador.

Em sintese, o género é o trabalho a distancia. Dentro deste, o teletrabalho &
a espécie que se utiliza de TICs e, idealmente, confere autonomia de horarios ao
trabalhador, estando legalmente desobrigado do controle de jornada. O home office
seria uma subespécie, realizado na residéncia do empregado, mas se houver controle
de jornada, equipara-se ao trabalho a distdncia comum em termos de direitos. Ja o
trabalho remoto se daria em locais descentralizados do empregador, mas com
manutengao do controle de jornada. Essa diferenciagéo € crucial para que ndo haja
um desvirtuamento do instituto do teletrabalho como forma de suprimir direitos
trabalhistas, especialmente em um contexto onde a flexibilidade pode mascarar a

precarizacao, com impactos desproporcionais sobre as mulheres.

2.3 VANTAGENS E DESVANTAGENS DO TELETRABALHO

Nesse topico, outras diferenciacbes devem ser expostas, vez que
determinada modalidade de trabalho sera vantajoso ou nao dependendo da
perspectiva que esta analisando, levando em conta principalmente a sua aplicacao
quando se trata do trabalho da mulher no Brasil.

Pode-se categorizar em trés perspectivas de analise das vantagens e
desvantagens do teletrabalho. A perspectiva da comunidade, mais especificamente
quanto a sustentabilidade, vez que diminuir a movimentacéo de veiculos nos mesmos
horarios portanto a hora do rush® ou horario de pico, consequentemente, diminuindo
a poluigao urbana (Rocha; Amador, 2018).

Na perspectiva comunitaria, o desenvolvimento continuo e aprimorado das
Tecnologias de Informagdo e Comunicagdo, bem como o desenvolvimento
descentralizado dos grandes centros negociais, podem proporcionar melhores
qualidades de vida para alguns (Rocha; Amador, 2018).

Enquanto que para o empregador, as vantagens se dao na redugao de aluguel
de imdveis para fixar o estabelecimento empresarial; a manutengao do ambiente de
trabalho, por exemplo, ar condicionado ou sistema de ventilagao; cadeiras, mesas,

impressoras, etc. (Serralvo, 2022). Outras vantagens existem na contratagao, pois nao

6 Termo que se refere ao periodo ou periodos do dia que ha maior nimero de automoveis e pessoas
circulando nas ruas e pragas publicas. Costumeiramente, este horario no Brasil se inicia com final da
tarde e do expediente comercial.
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ha a limitagdo de espaco, vez que o uso das TICs possibilidade essa interacao
distante, causando maiores flexibilidades organizacionais (Serralvo, 2022).

O aumento do leque de escolha para trabalhadores faz com que haja um
aumento de produtividade, maior assiduidade nas metas, tarefas e demais
cumprimentos de obrigagdes. Proporcionando, quando for o caso, retencdo de
talentos especificos (Rocha; Amador, 2018).

Ja as desvantagens para o empregador permeiam dificuldades de controle e
supervisdo sobre as atividades e direcao dos teletrabalhadores. Por vezes, também,
enfraquecendo a confidencialidade dos documentos e segredos empresariais, pois
além de crimes cibernéticos o0 mesmo teletrabalhador pode acabar cumulando outros
empregos que conflitem. Outra probabilidade € com custos altos de investimentos em
tecnologias que se tornam obsoletas rapidamente (Serralvo, 2022).

No ambito das vantagens para o teletrabalhador, tem-se a maior flexibilidade
de horarios; possibilidade de escolha sobre afazeres diversos dentro do periodo do
dia que costumeiramente estaria fixo no estabelecimento empresarial. Aumentando
as escolhas do empregado diante um tempo pré-estabelecido de jornada ou do
momento que ira dispor para cumprir determinada meta.

Além disso, o teletrabalhador deixa de dispor com tempo de deslocamento
que podem chegar a horas dependendo da distancia entre residéncia — trabalho —
residéncia junto com o movimento das grandes cidades. Por exemplo, em S&o Paulo
o tempo de deslocamento para o trabalho pode chegar em até 7 horas semanais
(IBGE Educa, n/d). Ou seja, um trabalhador deixa praticamente um dia de trabalho
por semana apenas dentro dos meios de transportes.

Vez que o teletrabalhador a domicilio esta em casa, a redugao de custos e do
cansago também sao fatores considerados vantajosos, dos quais refletem diretamente
na produtividade e renda final deles (Serralvo 2022).

Apesar das vantagens, a esfera de desvantagem para o empregado parece
pesar mais. De acordo com Leticia Lisboa Souza Serralvo (2022, p.49), a “maior
quantidade de tempo de convivéncia familiar pode trazer conflitos se houver
dificuldade em separar o tempo de trabalho com o tempo de lazer” haja vista que o
ambiente residencial também se tornou o ambiente de trabalho.

Leticia Serralvo (2022, p.49), continua explicando que a “dificuldade de fazer
com que as pessoas de sua convivéncia, familia e amigos, entendam que estar em

casa nao significa estar livre para o lazer ndo devendo, portanto, ser incomodado”.
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Neste ponto, agrava-se ao analisar pela questdo de género, pois ndo ha apenas um
incomodo para lazer. Ao contrario disso, a mulher acaba interrompida para cumprir
com obrigagcdes domeésticas e de cuidados impostas ao papel dito feminino (Biroli,
2018).

Concomitantemente, partindo da compreensao de que o teletrabalhador
possui maior vantagem frente a auséncia de necessidade de deslocamento e,
portanto, mais tempo para se dedicar ao trabalho, Serralvo (2022) afirma que o
excesso de horas trabalhadas em razdo de metas praticamente inalcangaveis, torna-
se uma desvantajosa realidade.

Por esse angulo, Minardi (2010), explica como a falta ou baixa separagao
entre o ambiente de trabalho fisico e 0 ambiente residencial causa um ambiente
imaterial abusivo ao empregado. Consequentemente, deixando-o mais propicio a
problemas de saude mental, como a Sindrome de Burnout que causa esgotamento
na pessoa levando-a sofrimentos psiquicos e fisicos.

O tecnoestresse também esta diretamente conectado ao estado psiquicos
daqueles que exercem suas fungdes com uso das TICs. Os fatores associados ao
desenvolvimento desse problema psicolégico s&o sobrecarga de trabalho — seja por
demanda ou por abusiva conduta de cobranca por producido. Ainda, a rotina
monotona, a falta de desconexéo e conflitos familiares também compdem o rol de
causas.

A vista disso, as vantagens parecem cada vez menores comparadas as
desvantagens do exercicio dessa modalidade de trabalho a distancia, principalmente
quando executada por escolha do empregado em domicilio. Pela perspectiva de
género, o discurso de vantagens dessa modalidade ainda se utiliza da marginalizagao
das mulheres as atividades sociorreprodutivas, como se fosse vantajoso aquela
teletrabalhadora ja exausta ter que se desdobrar em tarefas ora produtivas ao
capitalismo, mas nao reconhecidas como tal (Bhattacharya, 2024).

Apesar da abordagem sobre o tema se dar propriamente dito no capitulo
seguinte, importa trazer que as atividades sociorreprodutivas, conhecidas também
como trabalho reprodutivo, sdo impostas as mulheres sem que haja a devido
reconhecimento social e econdmico. Tal como a pergunta em epigrafe traz, a
producdo dos trabalhadores € essencial no ciclo do mais-valor em razdo de que
produz mais mao-de-obra para futuros trabalhos, bem como, permite que os homens

— ao nao disporem de tempo para o cuidado — galguem a posi¢des de poder e decisao
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(Federici, 2021). Logo, a valoracéo do teletrabalho da mulher com base no discurso
de que € melhor trabalhar de casa, pois elas podem também realizar outros trabalhos
nao remunerados, é o reforco institucional e social da invisibilidade do trabalho de
cuidado (Saladini, 2024).

Analisado em conjunto com os dados faticos sobre seis em dez mulheres,
entre 36 e 55 anos, sédo responsaveis pelo cuidado de alguém. A carga mental delas
esta em ponto de exaustdo, acarretando outros problemas como a ansiedade, em
razao de questdes socioeconbémicas e a sobrecarga de trabalho (Santos, 2023). O
datafolha em setembro de 2024, divulgou que 77% dos homens, brasileiros, avaliam
sua saude mental pessoal como positiva. Ja as mulheres, brasileiras, que avaliam sua
saude mental pessoal como positiva sdo 64% (Datafolha, 2024).

Erica Cruz dos Santos (2023), também explica que a ansiedade sentida pelas
mulheres pode ser decorrente pela sensagao ou nao se enxergarem produtivas. Algo
que retoma a problematica do isolamento do trabalho doméstico e de cuidado como
uma atividade natural da mulher, o dito trabalho de amor. Por exemplo, vez que a
mulher se encontra dentro de casa na modalidade de teletrabalho e ha uma
determinada reunido cancelada de modo a vagar seu tempo. Ela pode se ver obriga
em realizar as tarefas de limpeza ou de auxiliar os filhos com atividades escolares,
mas sem reconhecer que — apesar de nao estar na frente do computador exercendo

aquela atividade corporativa, ela permaneceu trabalhando.

2.4 AMBIENTE DE TRABALHO E A SOBREPOSICAO COM AMBIENTE
DOMESTICO NO TELETRABALHO

Apresentado a percepc¢ao do presente estudo quanto ao trabalho, sociedade
e economia politica, dos quais norteiam a analise de toda a problematica a seguir
apresentada, parte-se para a exposi¢cao quanto o primeiro elemento no que tange as
relacbes do teletrabalho: o ambiente de trabalho. Conceituando-se como “um
complexo de bens imoveis e moveis de uma empresa e de uma sociedade, [...], que
os trabalhadores o frequentam” (Minardi, 2010, p.36). Aqui compreendido como o
ambiente de trabalho material.

Nesse sentido, com a valoracdo ao trabalho intelectual efetuado via as
tecnologias em conjunto com as novas modalidades que se desenvolvem em razao
das inovagdes tecnologicas, a moradia e espagos urbanos — publicos, como

bibliotecas, ou privados, como cafeterias — passam a servir como meio ambiente de
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trabalho (Minardi, 2010).

O conceito de meio ambiente do trabalho aumenta, de forma a abranger um
novo lugar: o imaterial. Aquele intangivel, o qual € subjetivo ao teletrabalhador ou, em
alguns aspectos, existindo em todos os teletrabalhadores em razdo do
atravessamento social do pertencimento (Minardi, 2010).

Quando se fala em pertencimento social compondo o ambiente imaterial de
trabalho, compreende-se que o teletrabalhador € uma categoria profissional que pode
possuir sentimentos similares, como a exaustdo; a inseguranga; a solidao, entre
outros (Serralvo, 2022).

Dessa forma, a experiéncia vivida por uma pessoa pode ou ndo ser individual.
No caso das mulheres, particularmente aquelas com as obrigagbes das atividades
sociorreprodutivas, a sobrecarga entre o trabalho pago e o trabalho ndo pago acaba
gerando exaustdao mental e fisica maior quando comparada com a dos homens
(Saladini, 2024).

Note-se, o termo “ambiente de trabalho” apesar da separagao entre material
ou imaterial, segue como responsabilidade do empregador. Inclusive, nos casos de
uma saudavel condigao psiquica do trabalhador, independentemente a modalidade
que ele esteja. Recorda-se que a Organizagdo Mundial da Saude reconheceu em
2022 a equiparacao entre a Sindrome de Burnout como uma doenga ocupacional,
portanto, advinda do trabalho prestado (Ministério da Saude, n/d).

A vista disso, verifica-se a responsabilidade pela infraestrutura do
teletrabalhador, principalmente nos casos de trabalho remoto a domicilio, pois ha uma
nova e necessaria reconstrucdo da propria casa para a efetividade da prestagao do
servigo. Igualmente, verifica-se quais os principios basilares para a composi¢ao das
normativas do Direito do trabalho neste aspecto.

Na legislagao brasileira, ndo ha previsao especifica de quem devera custear
0s equipamentos, cadeira, mesa ou até mesmo implementagcdo de novos sistemas
nos computadores do teletrabalho. Os Unicos pré-requisitos se referem a
obrigatoriedade de constar no contrato de trabalho e, caso seja custeado pelo
empregador, ndo sera considerado como parte da remuneragao do empregado.

A protegcao do meio ambiente de trabalho, conforme Lourival José de Oliveira
e Lisa Andreia Mussi (2012), deve ser uma questdo de estado permanente para que
haja reflexos quanto aos eventos danosos que, apesar de as vezes sofridos
individualmente pelos teletrabalhadores, sdo apreendidos dentro de um coletivo.
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Razao pela qual passa-se a abordar os principios norteados do Direito do Trabalho

no que tango o meio ambiente laboral.

2.4.1 0S PRINCIPIOS DO MEIO AMBIENTE DO TRABALHO

O meio ambiente do trabalho esta alicergado em principios que visam garantir
um espaco de trabalho saudavel e seguro para o trabalhador, de modo a resguardar
sua saude fisica, mental e seu bem-estar de forma ampla. Esses principios séo pilares
da construcdo de um ambiente que, além de evitar danos a saude dos trabalhadores,
assegura a sua dignidade. No Brasil, a Constituicdo Federal de 1988 fortalece essa
concepgao ao vincular o direito ao meio ambiente do trabalho ao principio da
dignidade humana e ao estabelecer que a redugao dos riscos no ambiente laboral
deve ser promovida por meio de normas de saude, higiene e seguranca (Silva, 2019).

O Direito Ambiental do Trabalho emerge com o objetivo de proteger o
trabalhador em todas as suas necessidades e potencialidades, unindo-se ao Direito
Ambiental e ao Direito do Trabalho para promover um ambiente laboral que seja
seguro e digno (Silva, 2019).

Entre os essenciais principios que estruturam o Direito Ambiental do Trabalho,
destacam-se o principio da prevengédo e o da precaugdo, que estao intimamente
relacionados, embora possuam diferengas fundamentais. A prevencao busca evitar a
ocorréncia de riscos previsiveis, por meio de medidas de seguranga, monitoramento
e controle (Rocha, 2002).

No contexto do meio ambiente do trabalho, esse principio se traduz na
implementagcdo de politicas preventivas como o uso de equipamentos de protecéo
individual (EPIs), a criacao de Comissdes Internas de Prevengao de Acidentes (CIPA)
e a elaboragao de Programas de Controle Médico de Saude Ocupacional (PCMSO).
O objetivo dessas medidas € mitigar riscos conhecidos e prevenir a materializacao de
potenciais danos a saude dos trabalhadores.

A precaucgao, por outro lado, abrange uma perspectiva mais ampla e
preventiva, adotando uma postura de cautela diante de incertezas cientificas. Nesse
sentido, o principio da precaug¢éo orienta-se pela prudéncia, de modo que, diante de
um risco desconhecido ou incerto, a postura mais segura € a de nao expor 0s

trabalhadores ao perigo, mesmo que este nao esteja plenamente comprovado (Rocha,
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2002). Assim, a precaugao se torna essencial em situagdes de exposicdo a
substancias quimicas ainda n&o totalmente estudadas, por exemplo, pois exige que
sejam tomadas medidas para proteger a saude dos trabalhadores mesmo em meio a
duvidas sobre a extens&o dos riscos (Rocha, 2002)

Outro principio central ao meio ambiente do trabalho é o do poluidor-pagador,
que afirma a responsabilidade do empregador sobre qualquer dano ambiental
causado no ambito de suas atividades (Minardi, 2013). Quando aplicado ao meio
ambiente do trabalho, este principio exige que o empregador assuma os custos de
reparagcao dos danos provocados pela falta de condigdes seguras de trabalho.
Presente como parte da alteridade prevista no artigo 2° da Consolidacéo das Leis do
Trabalho e, ainda, na Constituicao Federal como dever de reparagdo em conjunto com
a responsabilidade civil no artigo 927, paragrafo unico do Codigo Civil. Isso cria um
incentivo econémico e juridico para que as empresas adotem praticas que minimizem
o impacto ambiental e o risco de danos a saude dos trabalhadores.

Caso a empresa cause algum dano ao ambiente laboral ou a saude de seus
trabalhadores, cabe a ela arcar com as consequéncias financeiras e legais dessa
situacdo, o que pode incluir custos de indenizagdes, tratamentos médicos e
recuperacdo dos espacos afetados. Esse principio também encontra respaldo no
artigo 225 da Constituicdo, que determina que todos tém o direito a um meio ambiente
ecologicamente equilibrado e que impde a reparacdo do dano como uma forma de
garantir a protec¢ao integral ao trabalhador.

O principio do desenvolvimento sustentavel também se aplica ao meio
ambiente do trabalho, enfatizando a necessidade de harmonizar o desenvolvimento
econdmico com a protecdo da saude e da segurancga do trabalhador. Esse principio
reconhece que a busca pelo crescimento econémico e pela produtividade nao pode
ser dissociada das obrigacbes ambientais e laborais (Rocha, 2002).

E possivel compreender a responsabilidade do empregador sobre as
teletrabalhadoras, pois elas possuem o direito de prestar o servico em um ambiente
que “possibilite 0 bem-estar e a vida com qualidade”, tal como conceitua Minardi
(2013, p.184) no que tange o principio do desenvolvimento sustentavel. Ademais,
considerando que o Direito ambiental do trabalho é um ramo auténomo ao direito do
trabalho, outros principios podem ser visualizados dentro da praxis do juridica das
atividades laborais remotas.

Utilizando como exemplo de aplicagao, o principio da ubiquidade favorece ao
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trabalhador uma sadia qualidade de via, vez que abrange a protegédo da integridade
psicofisica. Ou seja, o ordenamento juridico patrio ja interpreta que a saude do
trabalho ndo esta limitada ao corpo fisico, de forma que o psicolégico também faz
parte da saude, logo, existindo para a coletividade, em especial o empregador, a dever
de protecéo a salubridade.

O principio da dignidade da pessoa humana, embora ndo seja especifico do
Direito Ambiental do Trabalho, permeia e fundamenta todos os outros principios, uma
vez que a protegao do trabalhador se justifica, em ultima analise, pela necessidade de
assegurar a dignidade do individuo em seu ambiente de trabalho. Esse principio
reitera que a protegéo ao trabalhador vai além da simples prevencgao de acidentes ou
doencas, envolvendo também o direito ao respeito, a valorizagao e ao reconhecimento
da importancia do trabalhador enquanto ser humano (Silva, 2019).

A dignidade da pessoa humana exige que o trabalhador tenha acesso a um
ambiente de trabalho que respeite suas necessidades fisicas e emocionais, que
proporcione uma atmosfera de respeito, seguranga e que promova seu bem-estar
integral (Silva, 2019; Minardi, 2013). A aplicagéo desse principio no meio ambiente do
trabalho reforca que o trabalhador ndo é apenas uma parte do processo produtivo,
mas sim uma pessoa que merece ser protegida e valorizada em todas as esferas de
sua vida. Ou seja, o trabalho decente (Oliveira, 2024).

Em um aspecto interdisciplinar, o ambiente de trabalho pode ser avaliado na
utilizacéo e aplicagéo de testes com os trabalhadores onde, conforme Nahas (2010,
p.188), o “Perfil do ambiente e condigbes de trabalho” estabelece em quais pontos
tem-se maior influéncia na saude do trabalho em geral.

Nahas (2010, p.188/9), elabora uma lista de componentes para avaliagdo em
cinco itens, sendo eles, (I) Ambiente fisico; (II) ambiente social; (Ill) desenvolvimento
e realizacao profissional; (IV) remuneragao e beneficios; e, (V) relevancia social.
Objetivando respostas individuais dos trabalhadores desses componentes para o
preenchimento final do “Pentaculo do Bem-estar”. Para, entdo, a empresa ou
empregador estabelecer estratégias que parte desde a conscientizagao e informacgao
do trabalhador sobre um estilo de vida mais saudavel.

Observando que, em 2023, de acordo com Forbes Brasil (2023), a cada dez
mulheres, quatro estado insatisfeitas com seu trabalho, onde 11% possuem medo de
serem demitidas, 20% estdo com jornadas excessivas e 22% estavam com
sobrecarga de trabalho domésticos. As negociagdes coletivas, podem abranger como
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politica preventiva a aplicagdo dessas estratégias para melhoria de qualidade vida.
Isso porque, a interdisplinariedade aqui sugerida tem pilares principiolégicos, desde o
principio de participacéo, ao de prevengao e precaucao até o principio da ubiquidade.
Além daquele central a Republica Federativa Brasileira: o principio da dignidade da
pessoa humana.

Em conjunto, esses principios formam a base normativa do meio ambiente do
trabalho e representam um avango importante na forma como a legislacédo e a
sociedade enxergam a relagdo entre trabalho e saude. Essa base principiolégica
proporciona a perspectiva transposta na presente dissertagdo, em vista das analises

especificas referentes ao teletrabalho.

2.4.2 MATERIAL E IMATERIAL: AS FORMAS DE AMBIENTE DO TRABALHO

Conforme ja apresentado no inicio do topico, tradicionalmente, o meio
ambiente de trabalho material envolve aspectos fisicos do local laboral, como
mobiliario, iluminagao e equipamentos ergondmicos, essenciais para a prevencgao de
lesbes e doencgas ocupacionais. No entanto, no teletrabalho, a transposicdo desse
ambiente para o lar dos trabalhadores impde limitagdes a fiscalizagdo e ao controle
por parte dos empregadores. Estes se veem em uma posigdo em que, embora ainda
responsaveis pelas condi¢ées de seguranga do trabalho, encontram dificuldades para
garantir que o ambiente domiciliar atenda as Normas Regulamentadoras (NRs)
vigentes. Assim, é essencial que o empregador fornega orientagdes e, em alguns
casos, suporte material para adequar o espagco doméstico do teletrabalhador (OIT,
2021).

O teletrabalho exige uma nova compreensao do ambiente de trabalho
imaterial, abrangendo questbes de saude mental, bem-estar emocional e clima
organizacional (Minardi, 2010). A auséncia de interagcao presencial pode amplificar
sentimentos de isolamento, desconexao e estresse, frequentemente culminando em
problemas como ansiedade e sindrome de Burnout (Minardi, 2010).

A modalidade remota possui seus direitos e garantias constitucionais
preservados, independe do local fisico realizado, o artigo 7°, incisos XXX, XXXI e
XXXII séo claros nas proibigoes de diferengas salarial, a discriminagéo, aos critérios
de admissao por motivo de sexo, cor ou estado civil, igualmente, a proibicado de
distingdo quanto aos trabalhos manuais, técnicos e intelectuais. Combinados com o
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artigo 5°, inciso | da Constituicdo Federal, implementag¢des de politicas com finalidade
na paridade de armas e eliminacdo das desigualdades ja existentes sao formas
eficazes de aplicagéo do principio da igualdade.

Na concepgao contemporanea de trabalho, o uso de sistemas e aparelhos
telematicos portateis facilita na prestacao dos servicos, mas nao a facilidade nao pode
ferir os principios protetores do trabalhador. Para tanto, o direito a desconex&o toma
forma ao estabelecer limites para evitar a disponibilidade constante e o estresse
associado a sobrecarga digital acarretando ao o empregador o dever de implementar
politicas que incentivem o equilibrio entre trabalho e vida pessoal, promovendo
momentos de interagdo virtual e oferecendo suporte psicolégico a distancia (OIT,
2021).

No que concerne a privacidade, o teletrabalho também traz a tona questdes
éticas e legais, especialmente em relagédo ao monitoramento das atividades laborais.
A introducao de softwares de controle, embora justificada pela produtividade, levanta
preocupacdes quanto a invasido do espacgo pessoal do trabalhador. A adogao de uma
postura ética garante que o monitoramento da produtividade nao interfira no direito a
privacidade do empregado em sua residéncia (OIT, 2021).

Natalie Penninton, Amanda Holmstrom e Jeffrey Hall (2021) realizaram um
estudo com homens e mulheres que trabalharam em home office utilizando TICs, onde
concluiram que o uso continuo das tecnologias de comunicagao, em especial 0
aumento de videoconferéncias, passaram a demandar excessivamente da saude
mental e psicologica desses teletrabalhadores. Acrescendo aos problemas de género,
o estudo (Penninton; Holmstrom; Hall, 2021), expde que as mulheres com filhos estao
mais estressadas e cansadas comparadas aos homens.

Isso se da em razédo delas serem interrompidas em maiores quantidades,
refletindo diretamente na fragmentagcdo do seu tempo de trabalho e produtividade
corporativa frente as demandas de cuidado existentes em razédo dos filhos estarem
em casa. Outro estudo (Hu; Chiang; Liu; Wang; Gao, 2022), demonstra que os
domicilios compostos por homem e mulher em teletrabalho home office, gera uma
maior execucgao das tarefas domésticas por parte delas. Enquanto que os homens,
dedicam-se mais aos servigos contratados, elas se veem obrigadas a parar mais
vezes para atendar as necessidades da casa, e quando existentes, dos filhos.

Apesar da base desses estudos se darem nos Estados Unidos, € possivel
emprega-los no teletrabalho brasileira, haja vista que o numero médio de horas
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combinadas no trabalho remunerado e nos cuidados de pessoas e/ou afazeres
domeésticos (carga total de trabalho) das mulheres € de 54,6h nas grandes regides do
Brasil em 2022, de acordo com o IBGE - Pesquisa Nacional por Amostra de Domicilios
Continua (PNDA continua, 2024).

Diante disso, torna-se imperativo que os estudos no que tange ao Direito do
Trabalho ampliem o escopo de protecao no teletrabalho. A responsabilidade dos
empregadores deve ser reformulada, incluindo ndo sé a adequagéao das condi¢des
materiais de trabalho remoto, mas também a protecdo da saude emocional e a
garantia de um clima organizacional que respeite o direito do teletrabalhador a
desconexdo. Ao adaptar normas e direitos trabalhistas as novas realidades do
teletrabalho, assegura-se a dignidade e a qualidade de vida dos trabalhadores,
mantendo a segurancga e o respeito em todas as esferas de suas vidas.

O ambiente de trabalho sadio torna-se uma dificil meta a se alcangar frente
ao teletrabalho, principalmente em home office e, mais ainda, quando realizado por
mulheres. A dificuldade se encontra na sobreposi¢cao entre ambientes de trabalho e
domiciliar, o qual um é visto como esfera publica e outro como esfera privada. Ou seja,
um seria regulamentado pelas instituicdes enquanto a esfera dita privada néo.

Porém, conforme Cintia Arruzza, Thithi Bhattacharya e Nancy Fraser (2019),
a divisdo binaria entre publico e privada fornece ao capital androcéntrico e
heteronormativo uma forma de consolidagao das injustigas de género. Explicando que
os modelos atuais de estruturas institucionais, como a familia heteronormativa, foi
fundamental para “separar a produgao de pessoas da obtengao de lucro”, portanto,
atribuindo “primeiro trabalho [doméstico e de cuidado] as mulheres e subordina-lo ao
segundo” (Arruzza; Bhattacharya; Fraser, 2019, p.51). Agravando-se quando da
sobreposicao entre as definigdes concretas do ambiente de trabalho e a casa deixam
de existir com o trabalho remoto em home office, mas sem romper com as estruturas
desiguais que promovem e perpetuam as injusticas de género.

Por exemplo, no estabelecimento empresarial a responsabilidade de limpeza
€ do empregador, o qual contrata uma empregada ou prestadora de servigos para
essa atribuicdo de tarefas. Porém, no home office o empregador ndao possui a
responsabilidade de limpeza, em razdo do trabalho ser prestado no domicilio do
teletrabalhador.

A vista disso, uma problematica hipotética e futura a ser pensada, é a
possibilidade de responsabilizacdo do empregador quando houve demanda
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trabalhista advinda da empregada doméstica contratada pelo teletrabalhador.
Fundamenta-se com base no efetivo local em que essa pessoa contratada para fazer
a limpeza da casa, o realizava. Ou seja, vez que ela realizava a continua limpeza do
ambiente em que o teletrabalhador exerce as fun¢gdes demandadas pelo empregador,
este torna-se o ambiente laboral, onde a responsabilidade pela sua manutengao
também deve ser discutida e implementada. Ponto este que pode ser discutido como
clausula da negociagao coletiva.

Em numeros, no Brasil em 2023, 24,2% dos domicilios composto por casal
com filhos possuia a trabalhadora doméstica como responsavel; enquanto nos
domicilios composto por maes com filhos, 34% tinha a trabalhadora domeéstica
responsavel. Ja os domicilios compostos por pais com filhos ndo foram possiveis
verificar, sendo inexiste o percentual na Pesquisa Nacional Por Amostra de Domicilios
Continua do IBGE (Dieese, 2023).

Estabelecido que o local em que o teletrabalhador presta o servigco faz parte
do meio ambiente de trabalho, mas nao o unico elemento compositivo. Passe-se a

exposigao quanto as disposi¢des legais internacionais e nacionais.

2.5 LEGISLAGAO, CONVENGOES NACIONAIS E INTERNACIONAIS SOBRE O
TELETRABALHO

A modalidade de teletrabalho faz parte das novas relagdes de trabalho
advindas com a globalizagdo e, principalmente, em razdo da sociedade em rede
(Castells, 2002). Em fungao disso, as regulamentagcdes sdo novas e com alteragoes
frequentes, haja vista que as mudancas tecnoldgicas possuem uma alta progressao
afetando as relagdes de trabalho como as automacgdes industriais.

Na perspectiva internacional, a Organizacao Internacional do Trabalho (OIT)
possui a Convencao n® 177 de 1996 onde define o trabalho a domicilio, seja ele
prestado em seu proprio domicilio ou de outro local de sua escolha por remuneracao
que resulte em um produto ou servico. Aqui ndo ha diferenga entre os trabalhadores
a distancia, seja por home office ou teletrabalho, pois a convencao nao dispde apenas
das prestacdes via equipamentos tecnoldgicos.

Em seu artigo 4°, a Convencgao n° 177, determina a igualdade de tratamento
entre todos os trabalhadores e trabalhadoras, independentemente da forma que se
efetiva o trabalho, abrange-se a protecdo ao domicilio e idade minima para o trabalho.
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Apesar de sua importancia, o Brasil ndo ratificou essa convencdo, havendo
legitimidade apenas como uma fonte material do Direito do Trabalho, mas sem eficacia
normativa plena no ordenamento juridico brasileiro.

Outras convencgdes da OIT podem ser mencionadas visto que refletem no
trabalho remoto apesar de nao disporem especificamente deles, tais como, a
Convencgao n° 156 — “Relativa a Igualdade de oportunidades e de tratamento para os
trabalhadores dos dois sexos: trabalhadores com responsabilidades familiares”;
Convencgao n° 155 e Recomendagédo n® 164 — “sobre a seguranca de saude dos
trabalhadores”; Recomendagao n°® 206 — “sobre Violéncia e assédio”’; Convengao n°
190 — “relativa a promog¢ao da negociagao coletiva”; Convengao n°® 183 — “sobre a
protecao da maternidade”.

Todas as normas internacionais de valorosa importancia, pois, conforme
Dinaura Godinho Pimentel Gomes (2005, p.165)

A conquista de uma sociedade mais justa € mais solidaria sé se inicia com a
democracia participativa, por realgar a importancia do ser humano como valor
fonte de todos os valores, titular dos direitos humanos, universalmente
consagrados, no ambito global e regional, o que enseja a observancia da
prevaléncia das normas de protecao dos direitos humanos, estatuidas em
tratados ratificados pelo Brasil, conforme proclama a Constituicao Federal
(art. 4°, inciso II).

O direito brasileiro dispbée sobre o teletrabalho especificamente na
Consolidagao das Leis Trabalhistas (CLT) nos artigos 62, inciso Ill e 75-A ao 75-F,
dos quais foram incluidos a legislagao infraconstitucional através da Lei n°® 13.464 de
13 de julho de 2017, a Reforma Trabalhista. Primeiramente, o enquadra no rol de
excegdes de controle de jornada de trabalho que reflete diretamente na retirada do
direito ao recebimento por horas extras trabalhadas, descanso semanal remunerado
e intervalo intrajornada. Mesmo que esse nao esteja enquadrado como trabalho
externo (Martins, 2019).

O artigo 75-A’ e seguintes formam o Capitulo Il — A também da CLT, onde

7 Art. 75-A. A prestagdo de servigos pelo empregado em regime de teletrabalho observara o disposto
neste Capitulo. Art. 75-B. Considera-se teletrabalho ou trabalho remoto a prestacédo de servigos fora
das dependéncias do empregador, de maneira preponderante ou ndo, com a utilizacdo de tecnologias
de informagcdo e de comunicagao, que, por sua natureza, nao configure trabalho externo. § 1° O
comparecimento, ainda que de modo habitual, as dependéncias do empregador para a realizagdo de
atividades especificas que exijam a presenca do empregado no estabelecimento ndo descaracteriza o
regime de teletrabalho ou trabalho remoto. § 2° O empregado submetido ao regime de teletrabalho ou
trabalho remoto podera prestar servigos por jornada ou por produgdo ou tarefa. 3° Na hipotese da
prestacdo de servicos em regime de teletrabalho ou trabalho remoto por produgéo ou tarefa, ndo se
aplicara o disposto no Capitulo Il do Titulo Il desta Consolidagdo. § 4° O regime de teletrabalho ou
trabalho remoto ndo se confunde nem se equipara a ocupagado de operador de telemarketing ou de
teleatendimento. § 5° O tempo de uso de equipamentos tecnoldgicos e de infraestrutura necessaria,
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regulamenta quanto a formacdo contrato de trabalho escrito que deve constar
expressamente a modalidade junto com as especificagdes sobre quais atividades
serdo prestadas.

A Lei n® 14.442 de 2 de setembro de 2022 trouxe alteragdes para as regras
quanto ao auxilio-alimentagdo e também aos artigos 75-B e 75-C no que tange ao
teletrabalho. Dentre essas mudancas, estabeleceu que o teletrabalho € a prestacao
do servigo realizado fora das dependéncias da empresa, seja continuado ou de forma
hibrida.

Modificou as regras sobre controle de jornada, retirando-as do empregador e
mantendo como uma forma de controle o estabelecimento de producdo ou
cumprimento de metas. Dispensou o empregador da alteridade quando da
modificacdo de modalidade de prestacdo de servigo, isto €, quando retira o
trabalhador do remoto, retornando-o para o trabalho presencial.

Por fim, acrescentou o artigo 75-F para estabelecer a prioridade de alocagéo

bem como de softwares, de ferramentas digitais ou de aplicagbes de internet utilizados para o
teletrabalho, fora da jornada de trabalho normal do empregado n&o constitui tempo a disposi¢ao ou
regime de prontiddo ou de sobreaviso, exceto se houver previsdo em acordo individual ou em acordo
ou convengao coletiva de trabalho. § 6° Fica permitida a adocao do regime de teletrabalho ou trabalho
remoto para estagiarios e aprendizes. § 7° Aos empregados em regime de teletrabalho aplicam-se as
disposicoes previstas na legislagcao local e nas convengdes e nos acordos coletivos de trabalho relativas
a base territorial do estabelecimento de lotagcdo do empregado § 8° Ao contrato de trabalho do
empregado admitido no Brasil que optar pela realizagéo de teletrabalho fora do territério nacional aplica-
se a legislagao brasileira, excetuadas as disposi¢des constantes da Lei n°® 7.064, de 6 de dezembro de
1982, salvo disposicdo em contrario estipulada entre as partes. § 9° Acordo individual podera dispor
sobre os horarios e os meios de comunicacao entre empregado e empregador, desde que assegurados
0s repousos legais.

Art. 75-C. A prestagéo de servigos na modalidade de teletrabalho devera constar expressamente do
instrumento de contrato individual de trabalho. § 12 Podera ser realizada a alteracdo entre regime
presencial e de teletrabalho desde que haja mutuo acordo entre as partes, registrado em aditivo
contratual. § 2° Podera ser realizada a alteracdo do regime de teletrabalho para o presencial por
determinagdo do empregador, garantido prazo de transicdo minimo de quinze dias, com
correspondente registro em aditivo contratual. § 3° O empregador nido sera responsavel pelas despesas
resultantes do retorno ao trabalho presencial, na hipétese de o empregado optar pela realizagao do
teletrabalho ou trabalho remoto fora da localidade prevista no contrato, salvo disposicdo em contrario
estipulada entre as partes.

Art. 75-D. As disposigdes relativas a responsabilidade pela aquisicdo, manutengéo ou fornecimento
dos equipamentos tecnolodgicos e da infraestrutura necessaria e adequada a prestagdo do trabalho
remoto, bem como ao reembolso de despesas arcadas pelo empregado, serdo previstas em contrato
escrito. Paragrafo unico. As utilidades mencionadas no caput deste artigo ndo integram a
remunerac¢ao do empregado.

Art. 75-E. O empregador devera instruir os empregados, de maneira expressa e ostensiva, quanto as
precaugdes a tomar a fim de evitar doencgas e acidentes de trabalho. Paragrafo unico. O empregado
devera assinar termo de responsabilidade comprometendo-se a seguir as instru¢des fornecidas pelo
empregador.

Art. 75-F. Os empregadores deverao dar prioridade aos empregados com deficiéncia e aos empregados
com filhos ou crianga sob guarda judicial até 4 (quatro) anos de idade na alocagdo em vagas para
atividades que possam ser efetuadas por meio do teletrabalho ou trabalho remoto (Brasil, 1943).
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na modalidade teletrabalho aos empregados com deficiéncia ou com filhos ou crianga
sob guarda de até 4 anos de idade.

No que tange as disposi¢cdes relativas aos equipamentos, treinamento
adequado para o uso deles, bem como instru¢ées de ergonometria com objetivo de
evitar acidentes e doengas de trabalho, sdo regulamentadas pelo artigo 75-D e 75-E.

Nada obstante, Lei n° 14.442 de 2 de setembro de 2022, alcunhada como Lei
Emprega Mais mulheres, promove implementagdes no mercado de trabalho voltados
a atuacdo das mulheres e insercdo maior delas. Promove-se apoio a parentalidade na
primeira infancia, flexibilizando a alteracdo da modalidade de presencial para o remoto

ou tempo parcial ou regime especial de compensagao de horas.

Art. 1° Fica instituido o Programa Emprega + Mulheres, destinado a insergéao
e a manutencdo de mulheres no mercado de trabalho por meio da
implementacao das seguintes medidas:

Il - para apoio a parentalidade por meio da flexibilizacdo do regime de
trabalho:

a) teletrabalho;

b) regime de tempo parcial;

c) regime especial de compensacao de jornada de trabalho por meio de
banco de horas;

d) jornada de 12 (doze) horas trabalhadas por 36 (trinta e seis) horas
ininterruptas de descanso, quando a atividade permitir;

e) antecipacgao de férias individuais; e

f) horarios de entrada e de saida flexiveis; (Brasil, 2022).

Traz dentro das possibilidades de mudangas a flexibilizagdo tanto para
mulheres quanto para homens desde que sob guarda de crianga até 6 anos de idade
ou com deficiéncia sem limite de idade. Proporciona também a priorizagdo do
preenchimento de vagas por essas pessoas interessadas, desde que respeite a
vontade expressa do empregado ou empregado quanto a alteragéo para o regime de

teletrabalho.

2.6 POSSIBILIDADE DA NEGOCIAGAO COLETIVA PARA RECONHECER AS
INJUSTIGAS DE GENERO NO TELETRABALHO

Em 2020 a Sociedade Brasileira de Teletrabalho (SOBRATT) desenvolveu
uma “Cartilha de orientagao para implantacao e pratica do teletrabalho” com intuito de
fomento da aplicagao dessa modalidade. Nela, sdo abordados, além da definicao,
beneficios e legislacdo, um passo-a-passo para implementacdo do home office
(Sobratt, 2020).

Inicia-se com a sugestao de criagdo de um projeto piloto, o qual o numero de
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teletrabalhadores seja reduzido, composto por voluntarios e sejam de areas com
envolvimento direito aos setores de Tecnologia e Informatica, Recurso Humanos,
Juridicos, Comunicagdes, Saude, seguranga do trabalho e areas de negdcios.

Realizar diagnosticos sobre essas areas, bem como estabelecer regras
especificas ao teletrabalho que incluia critérios de elegibilidades dos empregados
para a mudanga de modalidade. Implementar cursos de aprimoramento quanto as
atividades efetuadas remotamente, igualmente, realizar analises e diagnosticos no
que tange a saude do teletrabalhador, por exemplo ergonomia.

No caso dos bancarios do Banco Bradesco S.A com os sindicatos e a
Confederacdo Nacional dos Trabalhadores do Ramo Financeiro (CONTRAF),
firmaram um aditivo ao acordo coletivo de trabalho (ACT) especificamente sobre o
teletrabalho (Bradesco, 2020). Servindo de exemplo inicial quanto a possibilidade de
implementagdo de politicas internas nas empresas que respeitem a dignidade da
pessoa humana, ao invés de marginaliza-la e utiliza-la apenas como uma via para o
mais-valor.

O ACT, determina-se a configuragdo do teletrabalho como todo aquele
realizado remotamente que nao seja trabalho externo; que o comparecimento
presencial as dependéncias do banco ndo descaracteriza a modalidade; a
equiparacao entre empregados que atuam com o felemarketing e o teleatendimento.
O controle de jornada se dara via equipamento ou programa de computador para
registro de duragdo do trabalho, inclusive quando o teletrabalhador estiver no
estabelecimento empresarial.

Ademais, a ACT ainda trata sobre o direito a desconexdo do teletrabalhador
ao discorrer na clausula 3°, paragrafo 5°, sobre a inexisténcia de obrigacdo em atender
as demandas do empregador quando em intervalos de jornada. Igualmente, possui
clausulas quanto a ajuda de custo para equipamentos e ferramentas de trabalho,
desde cadeiras que estejam em conformidade com a Norma Regulamentadora 17
sobre ergonomia até aparelhos eletrénicos.

Por fim, dispde de orientacdes e determinagdes quanto ao local de trabalho,
acordo entre os coabitantes e compromisso do teletrabalhador em reportar caso esteja
percebendo algum desenvolvimento de problemas de saude mental ou fisica. Ha
também o compromisso do empregador em realizar exames de doengas ocupacionais
de forma periédica para a manutencao e permanéncia na modalidade.

Outra negociacao coletiva que resultou em Convengao Coletiva de Trabalho
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(CCT) foi com o Sindicato dos trabalhadores metalurgicos de Belo Horizonte,
Contagem, Ibirité, Sarzedo, Ribeirdo das Neves, Nova Lima, Raposos e Rio Acima
(Sindimental, 2023).

Uma das principais clausulas trata da possibilidade de a empresa adotar o
regime de trabalho remoto, sem a obrigatoriedade de que a maioria das atividades
seja realizada nas instalacgdes fisicas da empresa. Garantiu-se o direito a desconexao,
além do gozo dos periodos de repouso previstos em lei. A decisdo sobre quem sera
responsavel por fornecer os equipamentos e a infraestrutura necessarios ao
teletrabalho fica a critério da empresa, mediante uma avaliacao individual. No entanto,
essa decisédo deve contar com o consentimento expresso do empregado, formalizado
por meio de um aditivo contratual.

Se 0 empregado ndo possuir os equipamentos ou infraestrutura adequados
para trabalhar remotamente, a empresa podera disponibiliza-los em regime de
comodato, ou seja, como empréstimo gratuito, com a devolugao ao final do contrato.
Esses itens fornecidos em comodato n&o serdo considerados parte do salario.

Ainda, para os empregados que realizam toda a jornada de trabalho
remotamente, a empresa, se solicitado pelo empregado, devera fornecer o
equipamento tecnoldgico necessario, como desktop, notebook, tablet ou celular. Esse
fornecimento também sera feito em regime de comodato, sem que os valores dos
equipamentos integrem o salario.

Quanto ao vale-transporte ou ao transporte fretado, esses serdo devidos
apenas nos dias em que o trabalho for executado nas dependéncias da empresa,
conforme estabelece a legislagao vigente. Por fim, a mudancga do regime de trabalho
presencial para o teletrabalho, ou o retorno ao trabalho presencial, deve ser
comunicada ao empregado com um prazo minimo de sete dias uteis.

Nada obstante, o trabalho da mulher deve ser analisado com mais uma
perspectiva, haja vista que a dupla jornada advinda da divisao sexual do trabalho foge
de uma novidade tecnoldgica. Isso porque, os problemas quanto a injustica de género
sao estruturais, logo, ndo existindo apenas com a implementacao do teletrabalho, mas
sim, agravando na proporcao da sua marginalizacao.

Por conta disso, as negociagdes coletivas sobre o teletrabalho devem versar
também sobre essas questbes. Assim, no proximo topico busca-se introduzir a
discussao acerca de género para, em seguida, ingressar no capitulo dois, o qual ira
abordar, explicar e expor os problemas de género relacionados ao trabalho.
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3. GENERO, INJUSTICAS DE GENERO E RELACOES DE TRABALHO NO
BRASIL
Neste capitulo, busca-se expor, explicar e demonstrar como as estruturas das

relagbes de trabalho moldam o social, especificamente nos aspectos género, dos
quais podem resultar em desigualdades sociais, econdmicas e politicas, as quais
abrem cada vez mais o abismo entre homens e mulheres. Inicialmente estabelece a
perspectiva da analise, isto €, a mulher no centro da analise critica do Direito,
abordando questdes tedricas como as diferengas entre género, sexo e as dimensoes
de injusticas.

Em seguida, trata-se sobre o as atividades do sociorreprodutivas, como
trabalhos domésticos e de cuidados n&o remunerados, e aqueles trabalhos
remunerados, mercadolégicos, proporcionando uma base literaria para as analises
criticas referentes a divisdo sexual do trabalho. Para tanto, as conceituacbes sao
baseadas nas teorias do feminismo marxista por considerar os aspectos histéricos
essenciais na anadlise das conquistas de direitos materiais, igualmente,
compreendendo que os problemas de género néo estdo apartados dos problemas
econdmicos e raciais.

As dimensdes de injustica social ndao conseguem efetivamente serem
remediadas sem que provoguem um economicismo truncado; um culturalismo
truncado, ou seja, sem que cause isolamento dos problemas econdémicos ou 0s
problemas culturais e sociais (Fraser, 2007a). Inclusive, no contexto politico, as
campanhas contra género aumentam os obstaculos as mulheres dificultando o
caminho delas de acesso as democracias, desde o direito de votar até a
representacao politica (Biroli, 2019).

Com essa base, o presente trabalho se aprofunda na pobreza de tempo, a
sobrecarga e a marginalizacdo das mulheres aos trabalhos ditos femininos e os
reflexos disso frente as modalidades de trabalho remoto com uso das TIC’s vez que
autonomia da vontade nao esta livre dos preconceitos e discriminagdes existentes, faz
parte do Direito versar sobre a sociedade para além do padrdo homem médio
(Saladini, 2024). Portanto, a parcela do negocial existente na autonomia da vontade
nos acordos e convengdes coletivas de trabalho, também devem considerar demais
perspectivas.

De uma forma mais pragmatica, verifica-se a Lei Emprega Mais Mulheres, Lei
n° 14.457 de 2022, e a Lei n° 15.069 de 23 de dezembro de 2024, por possibilitar



45

beneficios fiscais para as empresas que implementar agdes afirmativas quando da
contratacdo de mulheres no teletrabalho.

Por fim, tem-se a associacdo com a propositura quanto as negociagdes
coletivas como meio de regulamentagao do teletrabalho das mulheres, considerando
toda a perspectiva de injustica de género exposta. Trazendo medidas alternativas
como remeédio para as desigualdades existentes, mas sem que sobrecarregue as
empresas e tenha um efeito contrario de mais igualdade.

Estabelecer a mulher como categoria da analise critica juridica e cientifica é
proporcionar visibilidade as marginalizagdes, opressdes e exploragdes por elas
sofridas (Saladini, 2024). Além disso, o recorte de género na pesquisa determina as
perspectivas analisada, vez que, principalmente dentro das relagdes de trabalho, tem-
se distribuicdes de tarefas aplicadas como naturalizada, por exemplo, o trabalho de
cuidado com os filhos.

Conforme Scott (1995, p.87) o género “é uma forma primaria de dar significado
as relacdes de poder”, portanto, analisa-lo € compreender as conexdes existentes
entre as relagées humanas. Igualmente, perceber como sédo construidos as politicas
publicas, acdes afirmativas e os reflexos de efetividade.

Nesse sentido, Butler (2019) traz os conceitos sobre sexo como um marcador
biolégico e género um marcador cultural, os quais questionam a ordem tradicional de
imposicao de trabalhos, formas de atuar, desejos sociais, definicao de comportamento
e até emogdes haja vista que os papéis advindos desse constructo social entre género
estar atrelado ao sexo bioldgico, logo, os papeis serem naturalmente divididos, fazem
parte de um “artificio flutuante” que pode possuir diversos significantes (Butler, 2019,
p.26).

Existem papéis sociais e de trabalhos que sdo impostos as mulheres através
da generificagcdo associada ao bioldgico, como, por exemplo, a mulher ser a
responsavel unica ou majoritaria dos cuidados domeésticos com o discurso delas
serem mais sensiveis e atenciosas a detalhes.

Judith Butler (2019, p.29) ao apresentar os questionamentos e expor os
problemas de género afirma que na associacao entre o sexo e os fatores sociais “nao
ha nada em sua explicacdo que garanta que o ‘ser que se torna mulher seja
necessariamente fémea”. Com isso, a base da perspectiva analitica do presente
trabalho define a rejeicdo dos padrdes universais e traz como remédio negocial a
autonomia da vontade coletiva ao propor que os papéis generificados das mulheres
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sejam questionados e considerados no desenvolvimento dos acordos e convengdes
trabalhistas.

Vez que desde a elaboracdo de leis até a aplicacao delas, tem-se como
férmula de analise neutra o padrao homem médio, o qual ndo atende as necessidades
existentes para as mulheres (Saladini, 2024). Padrédo esse que foge ainda mais ao
serem aplicados as mulheres negras e mulheres pobres, em vista da carga
discriminatéria que também existe no que tange a raga e a classe (Scott, 2005).

A teoria da reprodugdo social (TRS), conforme Thithi Bhattacharya (2024,
p.18), retrata que o trabalho humano esta no centro da ordem social capitalista ao
contrario dos textos marxianos que centraliza a mercadoria, por isso, a frase “se o
trabalho dos trabalhadores produz toda a riqueza da sociedade, entdo quem produz o
trabalhador?”, ora, se é necessario uma pessoa para produzir toda a riqueza —
mercadoria — quem esta responsavel pela (re)producdo dessas pessoas e, mais
ainda, quem esta responsavel pelo desenvolvimento delas. No caso da sociedade
capitalista, a mulher é responsabilizada em uma associagao desleal entre o género e
0 sexo biolégico.

Essas responsabilidades carregam o nome de trabalho sociorreprodutivos ou
atividades sociorreprodutivas, pois, sdo elas que asseguram a reproducao da forga de
trabalho e das relagdes sociais necessarias para a manutengao do sistema capitalista.
O trabalho reprodutivo — cozinhar, limpar, cuidar de criangas e idosos, oferecer apoio
emocional e sexual — que antes era reconhecido como parte integrante e visivel da
economia de subsisténcia, foi submetido a um processo de "naturalizagao". Deixou de
ser visto como uma contribuicdo econdémica para ser redefinido como um destino
bioldgico, uma vocagao feminina ou um "ato de amor". Esta invisibilizacao ideoldgica
foi o que permitiu que este vasto oceano de trabalho fosse realizado gratuitamente,
subsidiando diretamente a acumulagao de capital (Federici, 2017).

Na compreensao do todo o circuito tem-se a produgdo da mercadoria via
exploracao e expropriacao da forga de trabalho, seguindo para o fetiche da mercadoria
em vista de manter a dita necessidade de trabalho assalariado, chegando na mais-
valia, o qual é garantia pelo valor em movimento (Harvey, 2018). Verifica-se que a
reprodugao social ndo se encontra na caracterizagdo explicita desse movimento
produtivo de mercadorias e mais valor, contudo, sem a existéncia dele nao ha sequer
como comecgar a produzir. Logo, em realidade, a reprodugdo social também é
econbmica e todo trabalho e tempo despendido para que ela aconteca deve ser
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considerado produtivo ou, aplicado ao caso, como jornada de trabalho.

Conforme Bhattacharya (2024, p.25) “a reprodugédo social € a unica
mercadoria produzida fora do circuito de mercadorias” e todo o processo invisibilizado
€ imposto as mulheres dentro da “unidade que chamamos de familia” que
desempenha um papel fundamental na reprodugdo biolégica, garantindo a
substituicdo geracional da classe trabalhadora, igualmente “na recuperacdo do
trabalhador por meio de comida, abrigo e cuidados psiquicos a fim de se preparar para
a jornada laboral do dia seguinte (Bhattacharya, 2024, p.126). Tanto a atividade do
trabalho assalariado quanto as sociorreprodutivas sdo desproporcionalmente
realizadas por mulheres compondo a fonte da sua opressao no sistema capitalista.

As atividades sociorreprodutivas podem ser classificadas de trés maneiras,
conforme Hopkins (2024, p.210)

A reproducao social abarca a reproducdo biolégica de pessoas, como
amamentagao, barriga de aluguel, gravidez, a reprodugao da forga de
trabalho, por exemplo, o trabalho ndo remunerado de cozinhar, de assisténcia
e de limpeza; e individuos e instituicbes que realizam trabalho assistencial
remunerado, como assisténcia pessoal domiciliar, camareiras, empregadas
domésticas remuneradas.

Tais trabalhos podem ser considerados como escolha livre das mulheres, por
vezes até associando ao biolégico, contudo, conforme Bhattacharya (2024, p.29)
explica, o trabalho concreto é visto como aquele exercido por meio da liberdade, como
a jardinagem no préprio quintal aos finais de semana (descanso semanal
remunerado). Enquanto o trabalho abstrato seria o “trabalhar na Starbucks ao longo
da semana” (Bhattacharya, 2024, p.29). No caso das mulheres, elas realizam o que
seria um trabalho visto como concreto por ser de ‘cuidado’ ou trabalho por 'amor’, mas
como essa atividade sociorreprodutiva ndo € uma escolha, nem mesmo quando
concreto, em realidade ela despende todo o tempo dito livre para também trabalho
reprodutivo. Refletindo e compondo todos os aspectos das injusticas de género.

Outro ponto, é o olhar para além o padrao “mulher-ouro” que é a branca,
heterossexual, cisgénero, casada e com filhos biolégicos (Saladini, 2024, p.161).
Debate que ja existe desde a segunda onda do feminismo quando o movimento de
mulheres negras apontara que elas ja estavam inseridas no mercado de trabalho,
principalmente limpando as casas daquelas mulheres brancas de classe mais
abastadas, das quais reivindicavam o direito a trabalhar fora de casa.

Problematica exposta por bell hooks (2019) ao descontruir a ideia de uma

experiéncia feminina universal, pois as mulheres negras enfrentam uma forma unica
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e intensificada de opressdo em vista de que sao brutalizadas n&o apenas por raga,
mas também por género.

Ao verificar o teletrabalho das mulheres, em especial, o realizado no domicilio,
deve-se considerar que aquele ambiente de trabalho disputa espaco com a esfera
familiar, significa que aquela mulher esta inserida em duas estruturas de poder
tradicionalmente androcéntricas, vendo-se obrigada a dupla jornada de trabalho
concomitante. Ao contrario do trabalho tradicional, tem-se as demandas
sociorreprodutivas limitando e dividindo sua atencao entre o trabalho remunerado e o
trabalho ndo remunerado (Fraser; Jaeggi, 2020; Cirino, 2023).

Desde o desenvolvimento das leis como a Lei n°® 14.457 de 21 de setembro
de 2022 até as negociagdes coletivas e, principalmente, a efetivacdo dessas, deve-se
rejeitar a concepgao padronizada de homem médio para, assim, tornar publico um
processo necessario de desconstrugdo das implicagdes de género que “estédo
embutidas em normas e praticas que aparentemente seriam neutras”, mas reforcam
injusticas de género (Saladini, 2024, p.27).

Sucintamente, para Flavia Biroli (2018, p.21), “é a divisdo que produz, ao
mesmo tempo, identidades, vantagens e desvantagens”. Os conceitos da diviséo
existente entre o trabalho produtivo e reprodutivo estdo conexos na pratica com as
estruturas do capital, em especial, as contradigdes entre economia e politica; humano
e nao humano; e, produtivo e reprodutivo (Fraser; Jaeggi, 2020). Dessa forma,
conhecer as diferengcas entre cada contradicdo faz parte do contexto analitico do
materialismo historico, o qual elucida como a acumulagao primitiva e a desvalorizacao
do trabalho dito feminino influenciam na formag¢ao da realidade da sociedade atual
(Federici, 2017).

De acordo com Nancy Fraser e Rahel Jaeggi (2020, p.130), “toda forma de
capitalismo distingue produgao de reproducéo, exploragao de expropriacao”, sendo
elas “constitutivas da sociedade capitalista”. Nesse sentido, no econémico, tem-se a
alteridade suportada pelo capital quando ha exploragcado do trabalho, enquanto na
expropriagao quem suporta € o sujeito expropriado. Ja no politico, os trabalhadores
explorados “sao individuos livres e cidadaos portadores de direitos com acesso a
protecao estatal” (Fraser; Jaeggi, p.124). Os expropriados sao sujeitos dependentes,
sem o reconhecimento e garantia dos seus direitos.

No ordenamento juridico brasileiro formal, a institucionalizacdo da exploracao

econdmica e politica, vez que os trabalhadores tém direitos trabalhistas previstos na



49

Constituicdo Federal, primordialmente no artigo 7°, enquanto que o artigo 2° da
Consolidagao das Leis Trabalhistas prevé o custo de reposi¢cdo do trabalho ao
empregador ao mesmo tempo que elenca a subordinagao, pessoalidade, onerosidade
e habitualidade como elementos constitutivos do vinculo empregaticio ao mesmo
tempo que proibe o trabalho analogo a escravidao no artigo 149 do Cédigo Penal.

Dualismo entre humano e ndo humano? esta naideia de que a natureza ¢ uma
fonte inesgotavel e existe de graga. Contudo, Fraser e Jaeggi (2020, p. 111/13)
explicam que essa contradi¢ao trazida por Marx (1983) é a forma que o capital utiliza
das “condi¢cbes naturais de producdo”, gerando mercadoria a partir dos recursos
naturais. Consequentemente, apossando-se da natureza como fonte inesgotavel para
um lucro cada vez maior, o qual reflete diretamente na diminuicdo e eventual
enfraquecimento do excedente ecoldgico.

A proporcéo que se alcanca é de uma crise ecoldgica tendo em vista que “o
capitalismo desestabiliza periodicamente a propria condi¢do ecoldgica que o viabiliza
— seja pelo esgotamento do solo, [...], seja pelo esgotamento da agua e do ar”
(Arruzza; Bhattacharya; Fraser, 2019, p.83). No Brasil, a crise ecoldgica é visivel
principalmente nos casos de mineragédo, segundo o Observatério dos Conflitos de
Mineragao no Brasil (2024), 101 mil pessoas foram impactadas negativamente com a
extragcdo de minerais de transicdo em 15 Estados diferentes. Exemplo midiatico séo
0s casos Samarco e Vale que envolvem o rompimento da barragem de rejeitos em
Mariana — Minas Gerais em 2015 e Brumadinho, também Minas Gerais, em 2019
(MPF, n/d; Greenpeace, 2022).

Essas formas ocorrem independente do fator género, pois sao contradi¢cdes
estruturantes do préprio capitalismo. Nao obstante, o capitalismo “ndo € apenas um
sistema de exploracao e expropriacdo, mas também um sistema de injustica politica”
(Fraser; Jaeggi, 2020, p.153). Por essa logica, os problemas de género a seguir
abordados advém das formas que o capital se estrutura, mas nao podem ser vistas
como Unicas dessa ordem social dado que a divisdo de género é, também, uma forma
de dominacao politica, social e econémica.

A divisdo das atividades produtivas e reprodutivas sucedem a naturalizagao
dos trabalhos dentro e fora de casa tendo como base questdes bioldgicas de sexo.
Isto é, a imposi¢cao dentre das formas sociais e as praticas cotidianas a partir da

8 Pode ser também a natureza e nio natureza.
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defini¢gdo cultural e generificada do que é ser mulher ou ser homem. De acordo com

Samia Moda Cirino (2019, p.11), essa divisdo

ocorre por meio de uma articulagdo complexa a partir do sexo e do género,
como constructos naturais, colocando a dindmica das relagdes capitalistas de
trabalho e a for¢a de trabalho feminina sob um &ngulo que integra dois niveis
(producao/reproducgéo e hierarquia), sexualizando as relagdes laborais e as
relagdes sociais.

Nesse sentido, a l6gica da produgao seria que acarreta lucro. Portanto, trata
da producdo do mais-valor para o capital, quer dizer, a tipica exploragdo e
expropriacao das trabalhadoras (Fraser; Jaeggi, 2020). Como exemplo, a excegao de
controle de jornada prevista no artigo 62 da Consolidagéo das Leis Trabalhistas para
os casos de teletrabalho, o qual permite na omissao a pratica de horas extraordinarias
sem que elas sejam devidamente remuneradas.

Enquanto que a reproducdo nao é vista como uma atividade produtiva. Ao
contrario disso, é discursada como algo natural das mulheres e que nao atribui valor
algum ao capital (Biroli, 2018). Tal forma de discurso gera a sobrecarga das mulheres
nos trabalhos, o empobrecimento delas, o adoecimento, entre outros.

Isso porque, a imposicao do trabalho de reproducédo, como o cuidado com os
filhos, cénjuge, responsabilidade doméstica, sem que haja o0 minimo reconhecimento
e — muito menos — a remuneracao desse trabalho prestados, acarreta no constante
desgaste fisico e mental das mulheres. Dado que elas se veem obrigadas a produzir,
isto é, ter um ou mais trabalhos remunerados e reproduzir (Biroli, 2018).

Ademais, as constantes afirmacdes e reafirmacdes de que esses trabalhos
reprodutivos sdo naturais e bioldgicos das mulheres fazem com que o capital possua
uma fonte inesgotavel de produgdo de mais sujeitos explorados e expropriados. Ou
seja, o trabalho reprodutivo também €& producdo, mesmo que este nao seja
reconhecido em vista de que, para o continuo aumento de mais-valor, € necessario
marginalizar as mulheres. Afinal, se uma mulher faz dois trabalhos sem remuneragao
ou com baixa remunerag¢ao, a margem de lucro aumenta, igualmente a renovacgao de
mao de obra — especialmente a barata.

Portanto, a divisao entre producao e reproducao € a forma que o sistema cria
e segue consumando para que a roda da exploragao e expropriacdo nao deixe de
girar e [re]produzir cada vez mais (Fraser; Jaeggi, 2020). Sendo desinteressante, para

o capital, operar de forma igualitaria e justa, pois, o sistema ja inseriu a mulher como
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responsavel natural da reproducdo ao mesmo tempo que as mantém dependentes
com trabalhos precarios, baixos salarios e altas jornadas (Federici, 2021).

Silvia Federici (2021, p.105) afirma que o trabalho domeéstico &

trabalho socialmente necessario no sentido capitalista e que, mesmo nao
sendo organizado de modo industrial, € extremamente produtivo, e em
grande medida, ndo pode ser mecanizado; pois a reproducdo dos
individuos nos quais a subsiste a for¢a de trabalho requer diversos
servigos emocionais e fisicos que sdo de natureza interativa e, portanto,
exigem um trabalho intenso. (grifos nosso)

Os trabalhos atribuidos as mulheres fazem parte de um processo excepcional
de degradacgao social, conforme Federici (2017), o empobrecimento das mulheres foi
uma construgao capitalista para garantir a reproducéo da forga de trabalho a um custo
minimo para a classe capitalista. Isto €, uma criagdo proativa de uma nova e mais
profunda forma de opressdao como uma pré-condic¢ao indispensavel, vez que para se
estabelecer o capital necessita de uma fonte de trabalho barata e infinitamente
reproduzivel, o que exige o controle sobre os meios de produg¢ao, no caso, 0Ss corpos
das mulheres (Federici, 2017).

Federici (2021) explica que o salario pago ao trabalhador homem transcende
a sua fungao de remunerar o seu tempo de trabalho na fabrica ou no escritdrio. Ele
funciona, simultaneamente, como um instrumento para comandar, organizar e
apropriar-se do trabalho reprodutivo ndo pago realizado pela mulher no espacgo
domeéstico. O discurso do homem prover parte dele ter acesso a um salario e a mulher
nao, criando uma dependéncia econémica fundamental que se traduz numa relagao
de poder (Fraser, 2009).

Ao desvalorizar o processo que produz a mercadoria forga de trabalho (o
trabalho reprodutivo), o proprio produto — forga de trabalho — é inevitavelmente
desvalorizado. Se o trabalho de criar e manter um trabalhador € considerado sem
valor, o capital sente-se justificado a pagar o minimo possivel por essa for¢ca de
trabalho no mercado. A desvalorizacdo do trabalho da mulher no lar permite ao
capitalismo ampliar imensamente a parte ndo remunerada do dia de trabalho e usar o
salario masculino para acumular o trabalho feminino, resultando em salarios mais
baixos para toda a classe trabalhadora.

Por outro lado, “a orientagao do capitalismo para a acumulacéo ilimitada tende
a desestabilizar os proprios processos de reproducdo social em que se baseia”
gerando a crise, generalizada e generificada, do cuidado (Fraser, 2024). A estrutura
do homem provedor foi discutida na segunda onda do feminismo e reificada pelo
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discurso neoliberal que trouxe trabalho para as mulheres, mas sem as mesmas
condig¢des — jornada e salario, principalmente — que os homens. Criou-se o imaginario
de insergédo das mulheres no mercado de trabalho, mas em analise destes trabalhos,
verifica-se que sao precarios com baixos salarios, tempo parcial, sem respeito ao
salario minimo, entre outros.

Eisentein (2005, p.500) comprova essa reestruturacdo analisando as
industrias automotivas que dobraram o numero de funcionarios no final do século XX,
mas a meio-periodo, turnos grandes e menor salario ou, como a empresa Walmart
que em 2002 tinha 72% de mulheres como funcionarias. Essa Iégica se estendeu nos
setores modernizados, como as fungdes de servigos de telemarketing e call center,
encontra-se também na valorizagdo ou nao de trabalho vistos como mais sensiveis
ou femininos, por exemplo, enfermeiras, professoras de ensino basico, costureira e
empregada domeéstica.

Isso tudo, com o discurso de que mulher ja tem que cuidar de filhos e casa,
logo, ela nao estaria alinhada com a cultura da empresa, consequentemente, para que
uma remuneracao decente e investir nelas no mercado de trabalho. Assim sendo, a
precarizacdo e a informalidade ndao sdo meros acontecimentos, mas sim

consequéncias, das quais sao examinadas a seguir.

3.3 A PRECARIZAGAO DO TRABALHO

No primeiro capitulo, tratou-se sobre os conceitos de trabalho, teletrabalho e
suas vantagens e desvantagens para as partes, bem como fora apresentado as
poucas normativas legais existentes sobre essa nova forma de prestar o servigo. Do
mesmo modo, associou-se a problematica com a globalizagdo, empresas
transnacionais, entre outros, razao pela qual a seguir analisa-se como toda essa
expansao traz a trabalhadora.

A precarizacdo do trabalho ¢é o reflexo pratico das continuas
desregulamentacdes quanto ao Direito do Trabalho, em especial aqueles protetores
do trabalhador, dos quais admitem que as empresas, os empregadores, explorem
cada vez mais o trabalhador sem que a contraprestacdo minima seja satisfeita, tal
seja, o salario-minimo (Garnica; Sorgi; Ribeiro, 2021).

Tal permissdo institucional advém de medidas como as da Reforma
Trabalhista ou até mesmo pela auséncia de fiscalizacdo eficaz provenientes do
desmantelamento do estado, o qual retirar verbas e pessoal das agéncias
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fiscalizadoras com o discurso de um Estado sem dinheiro. Consequentemente,
enfraquecendo o poder politico e econdémico das instituigdes e aumentando o poder e
influéncia de empresas — principalmente, as transacionais (Lima, 2002).

Dentre as consequéncias diretas da desregulamentagéo do direito do trabalho
e aumento da informalidade, tem-se o surgimento do que Guy Standing (2013) chama
de nova classe: o precariado. O neologismo apresentado com a jungdo entre
precarizagao e proletariado trata justamente sobre os trabalhadores, sejam remotos
ou presenciais, que estdo em empregos instaveis, com baixa remuneragéo, alta carga
de jornada de trabalho e/ou metas a cumprir.

Ruy Braga (2013) também desenvolve sobre o precariado, contudo,
analisando dentro da perspectiva de capitalismo tardio, especialmente no Brasil.
Nesse sentido, para Braga (2013) o precariado € parte do proletariado e ndo uma nova
classe. De forma que o proletariado tem setores mais qualificados,
consequentemente, mais protegidos via negociagdes sindicais e classistas. Inclusive,
através de politicas que as empresas podem desenvolver para a atuacido e
crescimento de carreira.

Enquanto que o precariado tem um acesso muito fragil a direitos —
previdenciarios, trabalhistas, entre outros que sao reflexos de um sindicalismo fragil
ou até mesmo inexistente para aqueles trabalhadores.

O termo "precariado", seja na definicdo de Ruy Braga ou de Guy Standing, é
utilizado nesta analise para explicar as novas dinamicas das relagdes de trabalho. Um
exemplo claro é o teletrabalho, onde os trabalhadores tém cada vez mais qualificagao,
mas isso hem sempre resulta em melhores salarios.

Esse fendbmeno também se reflete nas jornadas de trabalho. No teletrabalho,
ha uma maior flexibilidade, permitindo a trabalhadora escolher quando fazer pausas,
quando iniciar o expediente e até determinar seus proprios limites. No entanto, essa
flexibilidade também abre espaco para mais informalidade — uma caracteristica
comum ao precariado.

De acordo com Standing (2013), o precariado apresenta trés aspectos
principais: a submissao, a dependéncia da remuneracgao direta e a perda significativa
de direitos. Em resumo, essas pessoas aceitam qualquer condicdo de trabalho e
qualquer valor de salario, porque precisam sobreviver, mesmo que isso signifique abrir

mao de desenvolvimento profissional, crescimento na carreira e estabilidade.



54

Para eliminar o precariado no que tange a teletrabalhadora, faz-se necessario
regulamentagdes sobre praxis trabalhistas em conjunto com forte fiscalizagao e forte
atuacao sindical, especialmente no desenvolvimento e aplicagdo de negociagbes
coletivas. A vista disso, o tépico seguinte busca expor brevemente algumas diretrizes
propostas pela Sociedade Brasileira de Teletrabalho (SOBRATT) em conjunto com

exemplos de convengdes coletivas que dispuseram sobre a tematica.

3.3.1 APRECARIZAGAO DO TRABALHO DA MULHER

Ainda na década de 1960 as mulheres ja buscavam a ruptura da
marginalizagcao e imposi¢cao delas ao trabalho doméstico e de cuidado, momento da
histéria marcado pela alcunha de segunda onda dos feminismos. De acordo com
Nancy Fraser (2009) a segunda onda do feminismo teve grande influéncia do
movimento social Nova Esquerda (New Left), o qual questionava as estruturas sociais
democraticas e econbmicas estabelecidas (Fraser, 2007a, p. 209). Ao longo das
décadas de 1960 até 1980, o movimento feminista questionou o papel da mulher na
sociedade, a divisao sexual do trabalho, bem como a divisdo entre esfera publica e
privada, trazendo a tona, por exemplo, a violéncia doméstica no casamento.

Portanto, o movimento nao reivindicava simplesmente o ingresso das
mulheres no mercado do trabalho, mas também a exposi¢céo e busca da libertagao
das mulheres, razao pela qual criou-se o slogan “O pessoal € politico”. Para Flavia
Biroli e Luis Miguel (2014, p.31) deve-se refletir sobre “a dualidade entre esfera publica
e privada”, expondo que a construgdo de uma esfera privada acaba por marginalizar
as mulheres ao ambito domeéstico, onde os principios da justica ndo chegam, dado
que nas relagdes privadas ha uma limitacdo da atuacdo do Estado. Tal privacidade
ainda mata cotidianamente mulheres que estdo impostas a uma posi¢cao de
subordinacédo e dependéncia, portanto, a ruptura dessa dualidade é necessaria para
a construcdo de uma sociedade democratica.

Quanto a precarizagao do trabalho das mulheres, Flavia Biroli (2018) traz que
em 1970 apenas 18,5% das mulheres eram ativas economicamente. Enquanto que
dentro dos trabalhos precarios, as mulheres negras sao 39%, enquanto as mulheres
brancas sédo 27% e os homens negros sao 31,6%. Dados que expdéem nao so6 o fator
de género nos trabalhos com menores garantias e de respeito a dignidade, mas
também o fator da raga. Consequentemente, como a divisdo sexual do trabalho
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produz vantagens e desvantagens, trazendo base fundamental na construgéo de
hierarquias de género.

Tal ponto, pode ser exemplificado com a “terceirizacdo da opressio”
apresentada por Samia Moda Cirino (2021, p.256), vez que as mulheres de classe
média-alta e elitizadas, conquistam seus espacos no mercado de trabalho, porém sem
romper com as injusticas de género dado que com o aumento de poder financeiro,
tem-se a contratagdo de outra mulher, normalmente negra, para o cuidado da casa e
da prole.

Logo, mantendo a condigdo de subordinagdo as imposigdes desiguais do
trabalho dito feminino o qual se utiliza da méao de obra da mulher para a producao de
mais-valor. Pois, “a invisibilizacdo das tarefas alocadas, esta, assim, diretamente
relacionada a quem as exerce” (Biroli, 2018, p. 81). Ou seja, explora e expropria da
mulher o seu trabalho negocial, por exemplo, ao mesmo tempo que refirma sua —
imposta — posicao social de cuidadora.

Nesse sentido, Flavia Biroli (2018, p.82) afirma sobre a dependéncia do

sistema capitalista na producao/reproducao social da mulher:

Sem alguém que cozinhasse, mantivesse limpas suas roupas e, quando ha
filhos, cuidasse das criangas (ou estivesse disponivel para leva-las e pega-
las na creche ou na escola) — para elencar apenas tarefas regulares bastante
comuns —, eles veriam afetada sua rotina de trabalho e reduzido seu tempo
para recompor as energias do trabalho.

Importa apontar que a consequéncia direta das reivindicagdes da segunda
onda do feminismo se dera com o ingresso de mulheres, em sua maioria brancas, em
postos de trabalho precarizados e/ou com baixa remuneragao e maiores jornadas.

Ainda sobre a precarizagéo do trabalho da mulher, na estrutura capitalista,
quando as mulheres lutaram para a inser¢ao delas no mercado de trabalho n&o era
buscando mais trabalho. Ao contrario disso, buscava-se a emancipac¢ao delas dos
trabalhos marginalizados e ditos como femininos, dos quais ndo sdo remuneradas
nem mesmo reconhecido como trabalho.

Nesse sentido, conforme Federici (2021, p. 26), "o direito de trabalhar" que
ofertam as mulheres em realidade é "o direito de trabalhar mais, ou seja, o direito de
sermos mais exploradas". Tal concepcao afeta diretamente a problematica quanto
jornada e duragao de trabalho em home office.

Nao seria 0 caso de extinguir o home office para as mulheres e sim ter em

normativas, tais como negociagdes coletivas, que considerem essa realidade
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androcéntrica para implementagdo de politicas publicas. Sendo estas melhores
discutidas no ultimo capitulo da presente dissertacao.

Conforme Fraser (2009) e Eisenstein (2005), as reivindicagdes foram
reificadas pelo discurso neoliberal, o qual se utilizou da vontade das mulheres em
romper com as injusticas de género para fomentar uma politica de autoafirmagao de
igualdade e de merecimento. Por conseguinte, e como exemplo, Eisenstein (2005,
p.490) aponta que entre 1970 e 2000 houve um aumento de 53 milhdes (60%) de
mulheres trabalhando na industria, contudo os trabalhos aplicados as mulheres eram
de baixo salario. Enquanto isso, o aumento nos trabalhos com boa remuneracgao foi
ocupado por homens, tendo um aumento de 15% (26 milhdes para 30 milhdes).

Ana Paula Sefrin Saladini (2024, p.42) também expbde sobre como as
mulheres trabalhadoras eram “mais desejadas pelos empregadores, especialmente
porque recebiam salarios menores e eram mais doceis que a mao-de-obra masculina”.
Ou seja, as mulheres, brancas e de classe-média, que lutavam para a inser¢ao no
mercado de trabalho ndo eram preteridas pela sua competéncia e capacidade, mas
sim pela necessidade de elas dizerem “sim” a toda e qualquer forma de emprego para
que fosse minimamente possivel imaginar uma independéncia do salario familia e do
pater poder.

Pontos de extrema relevancia e com produgao de diversos reflexos até os dias
atuais, haja vista que a desigualdade de género, a necessidade de um negocial
coletivo igualitario materialmente é fruto de injusticas histéricas. Conforme sera melhor
exposto, Federici (2021) explica que as imputagdes legais quanto aos homens
controlarem os corpos das mulheres, as remuneragdes que recebiam pelo trabalho
em conjunto com a impossibilidade legal delas serem proprietarias no comego do
século XX, acarretou no dominio masculino nos aspectos econémicos e sociais das
mulheres®.

Dessa maneira, a precarizagao do trabalho da mulher, a dupla jornada e todos
os problemas de género a seguir dissertados nao sao frutos exclusivos, unicos e

atuais das novas relagdes de trabalho, nem mesmo reflexos das Tecnologias da

% Ressalta-se que o dominio no aspecto politico ndo sera mencionado neste momento, haja vista que
as mulheres no comego do século XX n&o eram reconhecidas como cidadas. Algo que acarretou no
Movimento Sufragista, o qual demandava o reconhecimento pelos direitos politicos e civis das mulheres
(Pitanguy, 2019). Com isso, o presente trabalho busca inicial o leitor na discussao salarial, de jornadas
e formas de trabalhos que foram impostos as mulheres e que até os dias atuais ainda limitam a plena
sobrevivéncia delas.
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Informagdo e Comunicagdo. Séo, assim, efeitos da estrutura desigual e indecente da
ordem social capitalista, por isso, cabe ao Direito a normatizacdo das relagdes de
trabalho com intuito de diminuir e, no momento possivel, romper com as estruturais
desiguais.

Além disso, parte essencial dessa estrutura desigual € a manuteng¢ao do baixo
salario das mulheres, dificuldade que elas ascendam nas classes sociais e

permane¢cam dominadas.

3.4. REFLEXOS ECONOMICOS DAS ATIVIDADES SOCIORREPRODUTIVAS

A divisao sexual do trabalho € um sistema complexo que estrutura as laborais
e sociais, especialmente das mulheres por acarretar aos aspectos biolégicos
responsabilidades de constructo social (Cirino, 2019). As formas de acumulagao
primitiva como um processo permanente do sistema capitalista e como condicéo
social como a classe, tem-se 0 apagamento das atividades reprodutivas néo pagas
para que haja o fortalecimento das desigualdades.

Nessa logica, conforme abordado no inicio do presente capitulo, o estudo da
histéria e do desenvolvimento da sociedade é essencial para a compreensao das
condi¢gdes materiais que as mulheres possuem hoje. Inobstante, conforme Luisa
Cardoso (2021) apresenta a teoria de Claudia Goldin, as mulheres também sofrem as
dificuldades quando buscam conciliar avango na carreira e constituicao de familia. Isto
€, (Cardoso, 2021, p.3) explica a pesquisa que Claudia Goldin separou em cinco
grupos de analise. dos quais possuiam formacéao entre (G1) 1900 a 1920; (G2) 1920
a 1945; (G3) 1946 e 1965; (G4) 1965 a 1979); (G5) 1958 a 1978.

Os resultados foram de que o grupo 1 nao podiam conciliar os desejos
profissionais e familiares em vista das restricdes de normas sociais e regulacdes
estatais. Enquanto o grupo 2 ja teve acesso aos trabalhos de escritorio e passou para
crise de 1929, consequentemente, diminuindo as taxas de casamento e fecundidade.
Ja as mulheres do grupo 3 optaram por constituir familia primeiro depois desenvolver
a carreira profissionais, momento em que elas casaram jovens e tiveram mais filhos
que qualquer outro dos cinco grupos. Por fim, os grupos 4 e 5 optaram pela carreira e
depois a familia, em especialmente pelo progresso legislativo e tecnoldgico dado que
elas podiam escolher tomar pilulas anticoncepcionais e, mais recentemente, o

congelamento de évulos.
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Apesar do avango formal das mulheres no mercado de trabalho, elas ainda se
concentram majoritariamente em ocupagdes consideradas tradicionalmente
femininas, como o trabalho de empregada doméstica. No Brasil em 2021, tinham 5,2
milhdes de mulheres empregadas domeésticas, dentre elas 3,4 milhdes eram mulheres
negras com uma remuneragao média menor em 20% (Saladini, p.85). Em contraste
com apenas 428 mil homens nessa mesma fungcdo remunerada (Saladini, 2024, p.
69). Como as mulheres representam 51,8% da populacdo brasileira, totalizando
104.548.325 pessoas, isso equivale a 4,97% das mulheres brasileiras empregadas
nesse setor, enquanto entre os homens o percentual é de apenas 0,43%.

A subordinacdo social, portanto, € um produto histérico que auxilia na
manutencao do lucro e consequentemente mao de obra. Para isso que se utiliza do
trabalho doméstico que € uma estrutura recente, datada do fim do século XIX, com as
revoltas da classe trabalhadora e a demanda de mao de obra mais produtiva na
Inglaterra (Federici, 2021).

Esse tempo histérico se encontra também a criacido da dona de casa em
tempo integral que em algumas décadas retirou as mulheres, principalmente as maes,
do mercado de trabalho. Aumentando os salarios da mao de obra masculina com o
discurso do salario familia para sustentar a dona de casa que nao trabalhava. esse
movimento entre a retirada das mulheres operarias das fabricas e aumento salarial
dos homens retrata especificamente sobre ao patriarcado do salario. Isto é, a criagao
e desenvolvimento da dependéncia financeira das mulheres em razdo dos homens
para controle dos corpos, trabalho, escolhas de compras, educagado propria,
crescimento profissional, etc.

Retrato disso sdo os leildes de esposas que a classe trabalhadora realizava
no século XVIII (Federici, 2021). Momentos em que a possibilidade concedida pelo
capitalismo de controle masculino sob os corpos das mulheres fazia com que a venda
delas — como simples mercadoria — fosse a via mais facil para a dissolugcao
matrimonial € o ganho financeiro.

Obtendo mais-valor diretamente na venda dos corpos, mas também, sem
deixar esquecer, da maior exploragao delas: a de reprodugao social. Haja vista que
essas mulheres eram compradas para a satisfacdo masculina desde questdes sexuais
até o trabalho doméstico e de cuidados dos filhos da casa.

Nesse sentido, a luta pela paridade salarial ndo € meramente econémica.

Razao pela qual deve-se sempre analisar os problemas de género pelo materialismo
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historico, vez que retratos historicos como esses acima relatados sdo e foram
responsaveis pelos moldes das militancias, discriminagdes e atuacdo da sociedade
contemporanea.

No teletrabalho, por exemplo, a naturalizacdo do trabalho doméstico pode
estar retratada em uma mulher fazendo comida para o marido e filhos ao mesmo
tempo que responde clientes, atende demandas de superiores hierarquicos, fecha
acordos, etc. Ou seja, a mulher, em momento algum parou de trabalhar. Sua
prestacdo de servigo so6 foi realocada como produtiva monetariamente ou improdutiva.
Por vezes, nao fora realocada, mas sim cumulada — conforme exemplificado.

Exposigcao e analises como essa ndo buscam depreciar o teletrabalho. Pelo
contrario, buscam estabelecer que o dito natural esta equivocado, mas que — mesmo
nesse equivoco — nao deixa de refletir negativamente nos corpos e trabalhos das
mulheres.

A ideia do salario familiar perdurou até o final da década de 1980 com o
capitalismo administrado pelo Estado quando as mulheres que propagaram a segunda
onda dos feminismos passaram a questionar a ordem social imposta e a falta de
insercao delas no mercado de trabalho, no caso as mulheres brancas e de classe mais
abastadas, vez que as mulheres negras e pobres ja estavam inseridas nas fabricas e
residéncias por vezes como servigais das donas de casa branca (Cirino, 2023).
Contudo, a forga do discurso quanto ao homem ser responsavel pelo ganho financeiro
da casa esta retornando nos espagos de midias sociais™®.

Dentro dos discursos realizados para realizar a transformagao social que
acarretou na retiradas das mulheres dos trabalhos assalariados, encontra-se o famoso
e atual: “bela, recatada e do lar”. O qual, na época de 1840, Federici (2021, p.169) o
classifica como a divisdo entre a mulher “boa” e a “ma” que é um dos pilares dentro
da constituicao da familia boa que aconteceu ainda na virada do século e persiste até
os dias atuais. Nao obstante, com outras palavras, tais como o ser bela e ser recatada,

o termo “familia tradicional brasileira” da nome justamente as consequéncias dessa

0 A frase de Nancy Fraser (Kodx, 2019) que da nome ao livro faz sentido quando se analisa os
discursos neoliberais do final do século XX com a onda de videos e defesas pela forma de vida “esposa
troféu” e submisséo ao marido. Em “O velho estd morrendo e o novo n&o pode nascer”, Fraser (2020)
explica como o capitalismo financeirizado cresce a partir das ruinas do neoliberalismo, nessa légica e
por associacao da presente pesquisa, tem-se o temor e duvida se seria um novo ou apenas um velho
mais forte.
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transformacgédo social que fez com que houvesse melhor aceitagdo do trabalho
domeéstico ndo remunerado.

Retoma-se o inicio do trabalho quanto a explicacao do materialismo histérico,
haja vista que, apesar da problematica se dar nas novas relagdes de trabalho via as
tecnologias da informag&o e comunicagao que surgiram apenas no final do século XX,
o problema e as injusticas de género sdo de muito antes dos anos 2001. Mesmo que
esses problemas n&o sejam naturais.

Outro aspecto importante versa sobre o empobrecimento das mulheres como
consequéncias dessas opressdes e como forma de manté-las na em situacdes de
informalidade e precarizacdo. Fundamentando-se com o discurso de que mulheres
produzem menos e geram mais custo do que os homens por necessidades biolégicas
de procriar (Saladini, 2024). Inobstante, quando verifica-se os numeros, tem-se, em
2022, as mulheres trabalhando 17,8 horas semanais para servigos exclusivamente
domésticos e de cuidados com pessoas (Brasil, 2024a).

Contudo, esse discurso oferece ao capitalismo a base para maior exploragao
da mulher dado que busca contabilizar ‘o melhor da empresa’ dentro de um mesmo
processo opressor de naturalizar o trabalho remunerado a elas. Por conseguinte, tem-
se mao de obra barata dentro de um discurso de que “contratar mulheres era
antiecondmico”. Ressalta-se que no Brasil, logo apds a conquista delas quanto ao
salario-minimo, o decreto Lei n°® 2.548 de 1940 permitia aos empregadores a redugao
do salario das mulheres em até 10%, quer dizer, uma realidade muito proxima e
recente.

A diferenca salarial aumenta quando vista pelo aspecto racial. Saladini (2024,
p.85) expde que as mulheres negras em 2019 recebiam 58,6% da remuneracao de
uma mulher branca. Sendo as médias das remuneragdes para pessoas branca em
R$2.796,00 e R$1.608,00 para as pessoas negras ou pardas.

Portanto, a manobra capitalista de manutencao do status social, econémico e
politico das mulheres sucede sem grandes obstaculos, especialmente institucionais.
Dessa forma, a criagdo de normas com perspectiva de justica de género ja ultrapassou
o nivel de urgéncia para que seja concretizado ndo so clausulas privadas de normas
individuais e coletivas, mas também o artigo 1°, inciso lll, e artigo 5°, caput e inciso |

da Constituicdo Federal.
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3.5 IGUALDADE E POLITICAS PUBLICAS PARA AS MULHERES EM
TELETRABALHO

Em “O enigma da igualdade”, Joan Scott (2005) explica os paradoxos de
diferenca e igualdade e os reflexos das politicas afirmativas identitarias nos Estados
Unidos. O conceito social de igualdade seria estar no mesmo nivel em termos de
“‘posicéo, dignidade, poder, habilidade, realizagdo ou exceléncia, ter os mesmo
direitos ou privilégios” (Scott, 2005, p.15). Contudo, para que isso seja possivel é
necessario reconhecer as diferengas entre os grupos, buscando resultados melhores
e mais democraticos, sem suprimir as demandas especificas de cada grupo. Para
tanto, a critica politica dos discursos econdmicos e sociais € crucial aproximam as
ideias de igualdade, democracia e dignidade mais dos processos comunicativos
(Fraser, 2013).

Exemplo pratico versa sobre as politicas de necessidade quanto a violéncia
doméstica, pois houveram questionamentos dos limites discursivos estabelecidos. Em
seguida, destacou-se a politizacdo de um problema anteriormente tratado como
privado e meramente doméstico. Foram apontadas as necessidades e as formas
pelas quais o Estado pode oferecer apoio as mulheres vitimas de violéncia doméstica,
como o financiamento publico para albergues temporarios, a disponibilizagcdo de
creches, a promogao de empregos remunerados, entre outras medidas. (Fraser,
2013). No Brasil, o resultado desse pensar politico11 e luta pela necessidade ¢é a Lei
n° 11.140 de 07 de agosto de 2006, a Lei Maria da Penha.

Grande parte do debate sobre o teletrabalho, em especial o home office, esta
carregado com a preferéncia das mulheres pela modalidade, haja vista que elas
podem estar mais proximas do cuidado dos filhos e da casa'?. Essa praticidade

entregue pela modalidade remota omite a sobrecarga delas e o aumento da

" Outro caso concreto brasileiro foi a existéncia por diversos anos a tese de legitima defesa da honra.
Para melhor compreenséo, recomenda-se o texto de Samia Moda Cirino e Bruna de Azevedo Castro
(2021). Disponivel em: https://revista.direito.ufmg.br/index.php/revista/article/view/2124.

2 Como exemplo pratico, tem-se diversas reportagens que retratam. Tais como: Disponivel em:
<https://empreenderemgoias.com.br/2024/03/08/estudos-apontam-que-mulheres-preferem-home-
office/>. Acesso em: 20 de janeiro de 2025; Disponivel em:
https://www.correiobraziliense.com.br/euestudante/trabalho-e-formacao/2024/03/6817475-38-da-
populacao-empregada-trabalha-em-home-office-diz-
pesquisa.html#:~:text=Segundo%20dados%20d0%20PwC%20Brasil,%2C%20enquanto%20homens
%205%C3%A30%2061%25.>. Acesso em: 20 de janeiro de 2025. Disponivel em:
https://www.opovo.com.br/noticias/especialpublicitario/lempreender/2021/03/16/home-office-desigual--
o-trabalho-remoto-para-mulheres.html. Acesso em: 20 de janeiro de 2025.


https://revista.direito.ufmg.br/index.php/revista/article/view/2124
https://empreenderemgoias.com.br/2024/03/08/estudos-apontam-que-mulheres-preferem-home-office/
https://empreenderemgoias.com.br/2024/03/08/estudos-apontam-que-mulheres-preferem-home-office/
https://www.correiobraziliense.com.br/euestudante/trabalho-e-formacao/2024/03/6817475-38-da-populacao-empregada-trabalha-em-home-office-diz-pesquisa.html#:~:text=Segundo%20dados%20do%20PwC%20Brasil,%2C%20enquanto%20homens%20s%C3%A3o%2061%25.
https://www.correiobraziliense.com.br/euestudante/trabalho-e-formacao/2024/03/6817475-38-da-populacao-empregada-trabalha-em-home-office-diz-pesquisa.html#:~:text=Segundo%20dados%20do%20PwC%20Brasil,%2C%20enquanto%20homens%20s%C3%A3o%2061%25.
https://www.correiobraziliense.com.br/euestudante/trabalho-e-formacao/2024/03/6817475-38-da-populacao-empregada-trabalha-em-home-office-diz-pesquisa.html#:~:text=Segundo%20dados%20do%20PwC%20Brasil,%2C%20enquanto%20homens%20s%C3%A3o%2061%25.
https://www.correiobraziliense.com.br/euestudante/trabalho-e-formacao/2024/03/6817475-38-da-populacao-empregada-trabalha-em-home-office-diz-pesquisa.html#:~:text=Segundo%20dados%20do%20PwC%20Brasil,%2C%20enquanto%20homens%20s%C3%A3o%2061%25.
https://www.opovo.com.br/noticias/especialpublicitario/empreender/2021/03/16/home-office-desigual--o-trabalho-remoto-para-mulheres.html
https://www.opovo.com.br/noticias/especialpublicitario/empreender/2021/03/16/home-office-desigual--o-trabalho-remoto-para-mulheres.html

62

dificuldade no avanco profissional. Isso porque, desconsidera a realidade do trabalho
reprodutivo também exigir disposi¢céo, tempo, criatividade, entre outros.

Nesse sentido, considera-se os estudos e levantamentos de dados que
proporcionam forca ao discurso de facilidade do home office, contudo, também
considera os fatores de género, dos quais vem sendo exposto ao longo de todo o
trabalho. Para que ambos tenham espaco na pratica sem reificar a posicdo da mulher
na sociedade como responsavel natural das obrigagdes, deve-se, primeiramente,
desnaturalizar a mulher como ser biologicamente criado para o trabalho doméstico e
de cuidado. Concomitantemente, estabelecer normas trabalhistas que reconhegam
essa discriminagao indireta.

O artigo 5°, caput da Constituicdo Federal prevé o principio da igualdade as
pessoas, sejam homens, mulheres, brasileiros ou estrangeiros. Todavia, essa
igualdade é formal, vez que determina a aplicagao uniforme das normas juridicas com
uma nogao simétrica e procedimental. Quer dizer, sem que haja a observagao entre
as desigualdades ja existentes para a aplicagao proporcional das normas.

Nesse sentido, a igualdade formal tem “funcédo transformadora” dado que
impbe ao Estado obrigagcbes de criagdo e fomento de politicas publicas, das quais
possibilitem a igualdade material advinda da inclusdo dos grupos sociais nao
dominantes (Saladini, 2024, p.115; Fraser, 1998). Ja o conceito de igualdade material
esta interligado com as formas de orientagbes e aplicagdes das daquelas politicas
publicas criadas.

Trazendo o problema para o ambito da igualdade substancial na pretensao de
fornecer parametros que para reconhecimento e implementagao de politicas publicas
de promogao, inser¢cao e manutengao das mulheres no mercado de trabalho (Saladini,
2024). Dessarte, a garantia do principio da igualdade para além de manifestagoes
legislativas, executivas e judiciarias, mas sim a devida incumbéncia dos papéis
transformadores.

Dentre os diversos conceitos de politica publicas, utiliza-se o de Ana Paula
Sefrin Saladini (2024, 154):

Politicas publicas sdo acgbes planejadas e implementadas de forma
coordenada, mediante uma grande variedade de meios, especialmente (mas
nao exclusivamente) pelos poderes publicos, para atuar visando solucionar
problemas que ja foram diagnosticados como coletivos e relevantes. Essas
acbes demandam um planejamento cuidadoso e o acompanhamento de
resultados também demanda atencéo.
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Para garantir a eficacia das politicas publicas e agbes afirmativas que
busquem transformar a sociedade e proporcionar que os fatores politicos, econémicos
e sociais passem ser meios de fomento e avango a eliminagcdo das desigualdades,
faz-se necessario a andlise dos contextos geradores e dos impactos do uso
padronizagédo de normas regulamentadoras (Scott, 2005).

O desejo de agdes de fomentam n&o basta para sua eficacia, mas séo
essenciais para que o projeto passe a existir. Tal procedimento complexo é
acompanhando por conjunto de atores sociais publicos e privados, transformando-se
em planejamentos e execug¢des que constituido por pessoas politicas de direito
publico como legisladores até a essencial participagéo das pessoas e suas instituigbes
representativas (Saladini, 2024). No caso do direito do trabalho, a mais visivel delas
séo os sindicatos dos trabalhadores e patronais, mas ndo deixando de lado 6rgéos de
apoio as mulheres, como secretarias e observatorios de paridade de participacao.

Exemplo de atuagdo em conjunto € a elaboragdo e desenvolvimento do
Protocolo para Julgamento com Perspectivas de Género, onde o Conselho Nacional
de Justica (CNJ) uniu em um grupo de trabalho magistradas, advogadas e
conselheiras para a pesquisa e escrita do que vem a ser a Resolugao n° 492 de 2023
do CNJ. Apesar da auséncia de pesquisadoras especificas das questdes de género,
o protocolo se enquadra como uma politica publica, vez que € uma acgao
implementada de forma coordenada e conjunta com varios atores sociais, o qual ndo
limita a responsabilidade de implementagao eficaz ao Estado, mas sim a todos
aqueles que movimentam o poder judiciario (CNJ, 2023).

Legislar, promulgar e desenvolver politicas publicas para mulheres ndo sao
novidades juridicas no Brasil, dado que ainda em 2004 ocorreu a primeira Conferéncia
Nacional para Politicas para as Mulheres (CNPM) com outras edi¢gdes em 2007, 2011,
2016 e agora no ano de 2025 acontecera no més de setembro (Brasil, 2024b). O
principal instrumento advindo desses encontros sao os Planos Nacionais de Politicas
para Mulheres (PNPM), o qual, inicialmente previu praticas simples, especialmente no
plano assistencialista voltados aos problemas de reprodug¢éo social e manutencao da
familia. Tal como, a promocgado da melhoria da saude da mulher brasileira visando
contribuir para uma redugao da morbidade e mortalidade feminina no Brasil (Brasil,
2005, p.16).

Em parametros, as mulheres em 2013 tinham uma taxa de mortalidade
materna por causa obstétrica direta de 126,5 e 13,5 para indireta por 100 mil nascidos
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vivos, conforme o Relatorio Anual Socioecondmico da Mulher — RASEAM (Brasil,
2013, p.90). Ja em 2024, o mesmo relatdrio constatou 33,5 em causas diretas e 13,5
em causas obstétricas indiretas (Brasil, 2024a, p.257). Ou seja, essa politica publica
pensada e fomentada pelo | PNPM obteve significativa mudanca.

A problematica da divisao sexual do trabalho foi trazida pelo || PNPM em 2013
com a garantia da “promogéao do trabalho doméstico remunerado e n&o-remunerado”
(Brasil, 2013b, p.10). Porém, conforme ja retratados nesse trabalho, as mulheres
ainda n&o possuem sequer paridade salarial com os homens. Ressalta-se ainda que
a legislagao da qual reconheceu o vinculo empregaticio das empregadas domésticas
garantindo seus direitos trabalhistas foi promulgada apenas 2015, a Lei complementar
n° 150 de 1° de junho de 2015.

Apesar das propostas do Il PNPM, a eficacia de politicas publicas quando
questionam e buscam eliminar a estrutura de exploragao expropriacao das mulheres
advindas capitalismo acaba comprometida. Em razao disso, a lll Conferéncia Nacional
para politicas para as mulheres, 2011, tratou sobre o “Compartiihamento de
Responsabilidade Domésticas: cotidiano, uso de tempo e equipamentos publicos”
(Brasil, 2013b, p. 14) dentro da meta de Igualdade no mundo do trabalho e autonomia
econdmica.

A acbdes decorrentes dessa meta foram estabelecidas nos parametros a
ampliacdo do sistema educacional, constru¢ao de equipamentos publicos para o
compartilhamento e corresponsabilidade das tarefas da doméstica, em especial para
“‘mulheres do campo e da floresta, cujo trabalho doméstico extrapola também o cultivo
de alimentos e criacdo de animais” (Brasil, 2013b, p.14). A aprovacéao de legislagao
de fomento para as mulheres no mercado de trabalho, inclusive para o avancgo da
presencga delas em posicao de chefia e direcao.

O debate da Ill CNPM chegou a expor o ciclo geracional de exploragao, o qual
consiste na sobrecarga das tarefas domésticas e de cuidados a filhas e netas, onde
as meninas passam a exercer esse trabalho reprodutivo sem remuneragdo como
forma de ajudar a mae naquelas responsabilidades. Consequentemente, tirando o
tempo daquela crianga ou adolescente dos estudos e lazer, tal como fora feito com a
mae em algum momento (Saladini, 2024).

Ja o IV CNPM aconteceu em meio a baguncga de acontecimentos politicos de
2016, primordialmente o processo legislativo que levou ao impeachment da presidenta
Dilma Rousseff (Saladini, 2024). Nele foi tratado todos os pontos anteriores referentes
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a necessidade do trabalho reprodutivo para criacdo e manutencado tanto da vida
humana quanto do sistema econémico, agora com o acréscimo do Estado como
responsavel solidario para resolver esses problemas de género. Portanto, resta a
conferéncia de 2025, este ano, levantar novamente os debates quanto a divisao
sexual do trabalho, da desigualdade econémica, social e politica das mulheres frente
aos homens; igualmente de tratar sobre as questdes de género e raga, vez que as
mulheres negras sofrem dupla dificuldade e preconceito quanto os seus lugares
legitimos no mercado de trabalho e na sociedade como um todo.

Passa-se a versar sobre o Programa Emprega Mais Mulheres advindo da Lei
n° 14.457/2022 que trouxe beneficios fiscais para as empresas que implementarem

em seus regimentos internos politicas de n&o discriminagao e fomenta as mulheres.

3.5.1 ALEI EMPREGA MAIS MULHERES. LEI N° 14.457 DE 21 DE SETEMBRO DE
2022

O teletrabalho é aquele realizado de forma remota com o uso das TICs'® o
qual deve haver autonomia da teletrabalhadora quanto a duracéao e local da realizacao
do trabalhando, essa flexibilidade, conforme vem sendo apontada, & atrativa para
aquelas pessoas que desejam prestar seus servicos fora do padrao tradicional de
duracao e jornada de trabalho ou, como no caso das mulheres maes, que se veem
sobrecarregadas com os cuidados domésticos e precisam estar presentes
pessoalmente por mais tempo com seus filhos.

Neste ponto, encontra-se os problemas de género aqui versados, vez que as
preferéncias por teletrabalho estdo diretamente associadas as atribuicdes advindas
da divisdo sexual do trabalho ou atividades sociorreprodutivas ditas como naturais e
de responsabilidade bioldgica da mulher. Inobstante, expde-se que essa naturalizagao
em realidade esta atrelada a um constructo social de género mulher e, o dito, feminina
ao ser bioloégico fémea, onde ficou socialmente estabelecido que esta possui
responsabilidade natural daquela.

Todas essas consideragdes sao importantes para analisar a Lei n°® 14.457 de
21 de setembro de 2022, dado que o Programa Emprega Mais Mulheres concede
beneficios fiscais aquelas empresas que adotarem o teletrabalho como medidas para

3 Conceito ora abordado no primeiro capitulo em conjunto com a exposigédo sobre suas formas,
elementos e problematicas.
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inserir as mulheres no mercado de trabalho e outras para mulheres
microempreendedoras e para empresas que fomentarem o combate a violéncia de
género.

No artigo 1° do dispositivo legal trata da instituicdo do Programa Emprega

Mais Mulheres e define em quais casos o apoio a parentalidade seria aplicado:

Art. 1° Fica instituido o Programa Emprega + Mulheres, destinado a inserg¢ao
e a manutencdo de mulheres no mercado de trabalho por meio da
implementacao das seguintes medidas:

| - para apoio a parentalidade na primeira infancia:

a) pagamento de reembolso-creche; e

b) manutencdo ou subvengdo de instituigdes de educagdo infantil pelos
servigos sociais autbnomos;

Il - para apoio a parentalidade por meio da flexibilizacdo do regime de
trabalho:

a) teletrabalho;

b) regime de tempo parcial;

c) regime especial de compensac¢ao de jornada de trabalho por meio de
banco de horas;

d) jornada de 12 (doze) horas trabalhadas por 36 (trinta e seis) horas
ininterruptas de descanso, quando a atividade permitir;

e) antecipagéao de férias individuais; e

f) horarios de entrada e de saida flexiveis (Brasil, 2022, grifos nossos).

Tao logo o termo “parentalidade” demonstra de forma explicita a intengao do
legislador sobre as concessdes previstas ao longo de toda a legislagdo sao aplicaveis
a todas as pessoas, independente se sao homens ou mulheres, maes e pais. Retrata-
se que pela auséncia de escusas da lei, os beneficios ali concedidos podem (e devem)
ser aplicados no caso de pessoas trans, independente do meio utilizado para
obtencdo da prole haja vista que o desenvolvimento tecnoldgico proporciona a
gestacao ser realizada por um homem trans. Sob essa viséo, o termo parentalidade
abrange todas as pessoas que gestam e aquelas que realizarem adogao.

Ainda no primeiro artigo, inciso Il e alineas, encontra-se tanto teletrabalho
quanto outras formas néo tradicionais de regime de trabalho. Dentre elas, encontra a
de regime em tempo parcial, modalidade com regulamentagao atualizada via Reforma
Trabalhista em 2017, onde o legislador reformista determinou a possibilidade de
redugao e jornada juntamente com redugao salarial proporcional ao tempo trabalho
(artigo 58-A da Consolidacao da Leis do Trabalho).

Outras formas de jornada e duragao de trabalho ja regulamentadas também
foram abrangidas, como o conhecido “12x36”, costumeiramente utilizado na area da
saude; e, o regime de compensacao via banco de horas, o qual € permitido pelo artigo
59 da Consolidacao das Leis do Trabalho.
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O dispositivo legal também trata das possibilidades de qualificagcdo com
objetivo de ascensédo profissional, desde a suspensédo do contrato de trabalho ao
estimulo as mulheres para ocuparem vagas nos programas nacionais'* de

aprendizagem para industria comércio, entre outros.

Il - para qualificagdo de mulheres, em areas estratégicas para a ascensao
profissional:

a) suspensao do contrato de trabalho para fins de qualificagao profissional; e
b) estimulo a ocupagdo das vagas em cursos de qualificagdo dos servigos
nacionais de aprendizagem por mulheres e priorizagdo de mulheres
hipossuficientes vitimas de violéncia doméstica e familiar (Brasil, 2022).

No inciso subsequente do artigo 1°, IV da Lei n°® 14.457 de 21 de setembro de
2022, trata-se também de agbes afirmativas de apoio a parentalidade no que tange o
retorne delas ao trabalho apds o término da licenca-maternidade compreendendo

desde a suspensao do contrato de trabalho a prorrogagéo da licenga maternidade.

IV - para apoio ao retorno ao trabalho das mulheres apds o término da licenca-
maternidade:

a) suspensao do contrato de trabalho de pais empregados para
acompanhamento do desenvolvimento dos filhos; e

b) flexibilizagdo do usufruto da prorrogagao da licenga-maternidade, conforme
prevista na Lei n® 11.770, de 9 de setembro de 2008; (Brasil, 2022).

No inciso V, determina-se que o Programa Emprega Mais Mulheres
promovera “reconhecimento de boas praticas na promogéao da empregabilidade das
mulheres, por meio da instituicdo do Selo Emprega + Mulher”, o qual € melhor
apresentado no Capitulo VIII a partir do artigo 24 da lei, trazendo como objetivos o
reconhecimento das empresas “pela organizagao, pela manutengao e pelo provimento
de creche’® e pré-escolas para tender as necessidades de suas empregadas e seus
empregados” (Brasil, 2022). Esse reconhecimento ndo € apenas para empresas, mas

todos os empregadores, conforme traz o inciso Il e alineas:

Il - reconhecer as boas praticas de empregadores que visem, entre outros
objetivos:

a) ao estimulo a contratacdo, a ocupacdo de postos de liderangca e a
ascensao profissional de mulheres, especialmente em areas com baixa
participagdo feminina, tais como ciéncia, tecnologia, desenvolvimento e
inovacgao;

b) a divisdo igualitaria das responsabilidades parentais;

c) a promogéo da cultura de igualdade entre mulheres e homens;

d) a oferta de acordos flexiveis de trabalho;

e) a concessao de licengas para mulheres e homens que permitam o cuidado
e a criacao de vinculos com seus filhos;

4 O governo federal disponibiliza em site oficial um catalogo com todos os programas e servigos
nacionais de aprendizagem, o qual pode ser acesso vi: < https://www.gov.br/trabalho-e-emprego/pt-
br/assuntos/aprendizagem-profissional/arquivos-aprendizagem-profissional/conap-janeiro-2021-v-1-

1.pdf.
'S Tratado no capitulo I, iniciando no artigo 2° da Lei n® 14.457 de 21 de setembro de 2022.
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f) ao efetivo apoio as empregadas de seu quadro de pessoal e das que
prestem servigos no seu estabelecimento em caso de assédio, violéncia fisica
ou psicolégica ou qualquer violagédo de seus direitos no local de trabalho; e
g) a implementacdo de programas de contratacdo de mulheres
desempregadas em situacdo de violéncia doméstica e familiar e de
acolhimento e de protegédo as suas empregadas em situagdo de violéncia
doméstica e familiar (Brasil, 2022).

Em continuidade ao artigo 1°, tem-se a “VI - prevencéo e combate ao assédio
sexual e a outras formas de violéncia no ambito do trabalho”, também melhor
delimitada no artigo 23 e incisos, determinando que as empresas com Comissao
Interna de Prevencéo de Acidentes e de Assédio (CIPA) adotem regras de conduta
com ampla divulgagdo aos empregados e empregadas; “fixacdo de procedimentos
para recebimento e acompanhamento de denuncias”, algo que pode ser feito também
em pesquisas periddicas de clima organizacional, conforme vera mais a frente no
presente trabalho.

Arealizacao de acdes de capacitacao, orientacao e de sensibilizacido de todas
as pessoas da empresa junto com praticas e atividades realizadas pela CIPA para o
combate as violéncias, em foco o combate ao assédio sexual, constituem os
elementos preventivos e combativos que as empresas devem praticar para conquistar
o Selo Emprega + Mulheres, consequentemente, obter os beneficios e estimulos
crediticios, os quais a lei se compromete a conceder via artigo 25.

Os estimulos de créditos financeiros sao positivados no dispositivo legal pelo
lado da empresa, empregadores, e mulheres empreendedoras, vez que as operagdes
de crédito no Programa de Simplificagao do Microcrédito Digital para Empreendedores
(SIM digital) trata de linha de créditos de dois mil reais até cinco mil reais as mulheres
“‘que exercam alguma atividade produtiva ou de prestacédo de servigos, urbana ou
rural, de forma individual ou coletiva, na condicdo de pessoas naturais” e aquelas nas
condi¢des de “microempreendedoras individuais no ambito do Programa Nacional de
Microcrédito Produtivo Orientado (PNMPO), logo, fomentando, ao minimo
formalmente, que mulheres tenham acesso a outras formas de produtividade, além, é
claro, da produtividade ja aqui destacada: as atividades sociorreprodutivas.

Tal politica publica, apesar de possuir o intuito de promog¢ao e fomento a
participacao pratica delas na sociedade, esquece-se de considerar a perspectiva de
género referente a exploragao e expropriacdo do trabalho de cuidado da mulher.

Deixando-a ainda mais a margem, vez as remunerag¢des mais baixas, pelas menores
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jornadas, e a continua progressédo do cansago a exaustao fornecido pelo acumulo e
confus&o entre os ambientes laborais e domeésticos.

Ana Paula Sefrin Saladini (2024, p. 237) aponta esses indicativos de auséncia
de perspectiva de género no proprio legislador vez que “a lei deveria ser modificada a
comecar por seu titulo”, pois as vinculagdes diretas do trabalho produtivo ser
unicamente aquela que gera dinheiro diretamente — tal como os microcréditos —
marginaliza os trabalhos produtivos das atividades sociorreprodutivas, as quais
compdem o processo de producao do capital (Bhattacharya, 2024). Logo, conforme
Saladini (2024, p.237) “ndo deveria ser o programa ‘empresa mais mulheres’, mas o
programa ‘emprega mais trabalhadores e trabalhadoras com responsabilidades
familiares”, retirando o marcador de género e expondo que os trabalhos ditos naturais
das mulheres, em realidade, s&o obrigacdes gerais pertencentes a todas as pessoas.

Nessa logica que se insere as negociagdes coletivas como meio de
regulamentacdo através da concretizagdo da autonomia da vontade negocial das
partes, a elaboracdo, desenvolvimento e aplicagdo de normas que reconhecam as
injusticas de género e promovam, verdadeiramente, a participagao delas no mercado
de trabalho — sem que elas precisem trabalhar mais e receber menos, por exemplo.

A Lei n® 14.457 de 21 de setembro de 2022 nao trata apenas da flexibilizacéo
quanto a modalidade entre presencial e remota. Este programa abrange uma ampla
gama de medidas voltadas para apoiar as mulheres em diferentes estagios da vida
laboral, promovendo a adaptagdo do ambiente de trabalho as suas necessidades e
fortalecendo a proteg¢do contra desigualdades e vulnerabilidades.

Entre as principais a¢des previstas, destaca-se o apoio a parentalidade na
primeira infancia, com a possibilidade de reembolso-creche ou auxilio creche, previsto
no artigo 2° da lei. Esse beneficio permite que empregadores reembolsem despesas
com creches ou pré-escolas escolhidas pelas empregadas ou empregados’®,
beneficiando especialmente aquelas com filhos de até 5 anos e 11 meses.

Além disso, os incentivos de manutencao de instituicbes de educacao infantil
pelos servigos sociais autbnomos, como Sesi e Sesc, ampliando o acesso a esse
suporte essencial. Dentre eles, cita-se os cursos “Mais Qualificagdo — Mulheres na

Construcao Civil” que oferecem turmas exclusivas para mulheres, bolsa-auxilio em

'8 Importa ressaltar que o as agdes previstas na Lei n° 14.457 de 21 de setembro de 2022 n&o sdo
exclusivamente para as mulheres empregadas, sendo possivel também os homens empregados
requerem com suas empresas o beneficio.
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parceria do Senai com a Secretaria de Estado do Trabalho, Qualificagdo e Renda —
SETR, a Secretaria de Estado da Educagdo — SEED, por meio do Projeto Aluno de
Sucesso, o Programa Parana Competitivo/SEFA e o Instituto Heineken (Sistema Fiep,
n/d).

O programa também busca fomentar a qualificagédo profissional de mulheres,
permitindo a suspensao do contrato de trabalho para participagdo em cursos voltados
para areas estratégicas ou com menor participagéo feminina, como ciéncia, tecnologia
e inovagéo, disposto no artigo 15 em diante da Lei n° 14.457 de 21 de setembro de
2022.

Art. 15. Mediante requisi¢do formal da empregada interessada, para estimular
a qualificagdo de mulheres e o desenvolvimento de habilidades e de
competéncias em areas estratégicas ou com menor participagao feminina, o
empregador podera suspender o contrato de trabalho para participacdo em
curso ou em programa de qualificagdo profissional oferecido pelo
empregador.

§ 1° Na hipétese prevista no caput deste artigo, a suspensao do contrato de
trabalho sera formalizada por meio de acordo individual, de acordo coletivo
ou de convengdo coletiva de trabalho, nos termos do art. 476-A da
Consolidagao das Leis do Trabalho, aprovada pelo Decreto-Lei n° 5.452, de
1° de maio de 1943.

§ 2° O curso ou o programa de qualificagdo profissional oferecido pelo
empregador priorizara areas que promovam a ascensao profissional da
empregada ou areas com baixa participacdo feminina, tais como ciéncia,
tecnologia, desenvolvimento e inovagéo.

§ 3° Durante o periodo de suspensao do contrato de trabalho, a empregada
fara jus a bolsa de qualificacao profissional de que trata o art. 2°-A da Lei n°
7.998, de 11 de janeiro de 1990.

§ 4° Além da bolsa de qualificagdo profissional, durante o periodo de
suspensdo do contrato de trabalho, o empregador podera conceder a
empregada ajuda compensatoéria mensal, sem natureza salarial.

§ 5° Para fins de pagamento da bolsa de qualificagao profissional, o
empregador encaminhara ao Ministério do Trabalho e Previdéncia os dados
referentes as empregadas que terdo o contrato de trabalho suspenso.

§ 6° Se ocorrer a dispensa da empregada no transcurso do periodo de
suspensao ou nos 6 (seis) meses subsequentes ao seu retorno ao trabalho,
o empregador pagara a empregada, além das parcelas indenizatorias
previstas na legislacdo, multa a ser estabelecida em convencéo ou em acordo
coletivo, que sera de, no minimo, 100% (cem por cento) sobre o valor da
Ultima remuneracdo mensal anterior a suspensao do contrato de trabalho
(Brasil, 2022).

A prioridade séo mulheres em situagéo de vulnerabilidade, como vitimas de
violéncia doméstica, existente outras formas de fomento, como no contexto do retorno
ao trabalho apos a licengca-maternidade, onde consta a possibilidade de suspensao
do contrato de trabalho dos pais para que estes possam acompanhar o
desenvolvimento do filho e auxiliar as maes em sua reinsercdo no mercado de
trabalho. Também ha a flexibilizagdo do usufruto da licenga-maternidade, permitindo
sua prorrogacao compartilhada entre méae e pai.
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Art. 17. Mediante requisi¢gao formal do empregado interessado, o empregador
podera suspender o contrato de trabalho do empregado com filho cuja mae
tenha encerrado o periodo da licenga-maternidade para:

| - prestar cuidados e estabelecer vinculos com os filhos;

Il - acompanhar o desenvolvimento dos filhos; e

Il - apoiar o retorno ao trabalho de sua esposa ou companheira.

§ 1° A suspensao do contrato de trabalho ocorrera nos termos do art. 476-A
da Consolidagao das Leis do Trabalho, aprovada pelo Decreto-Lei n°® 5.452,
de 1° de maio de 1943, para participagdo em curso ou em programa de
qualificagao profissional oferecido pelo empregador, formalizada por meio de
acordo individual, de acordo coletivo ou de convengéo coletiva de trabalho.
§ 2° A suspenséao do contrato de trabalho sera efetuada apds o término da
licenca-maternidade da esposa ou companheira do empregado.

§ 3° O curso ou o programa de qualificagéo profissional devera ser oferecido
pelo empregador, tera carga horaria maxima de 20 (vinte) horas semanais e
sera realizado exclusivamente na modalidade ndo presencial,
preferencialmente, de forma assincrona.

§ 4° A limitag&o prevista no § 2° do art. 476-A da Consolidagéo das Leis do
Trabalho, aprovada pelo Decreto-Lei n® 5.452, de 1° de maio de 1943, ndo se
aplica a suspenséo do contrato de trabalho de que trata este artigo.

§ 5° O empregado fara jus a bolsa de qualificagdo profissional de que trata
o art. 2°-A da Lei n°® 7.998, de 11 de janeiro de 1990.

§ 6° Além da bolsa de qualificagdo profissional, durante o periodo de
suspensédo do contrato de trabalho, o empregador podera conceder ao
empregado ajuda compensatoéria mensal, sem natureza salarial.

§ 7° Se ocorrer a dispensa do empregado no transcurso do periodo de
suspensao ou nos 6 (seis) meses subsequentes ao seu retorno ao trabalho,
o empregador pagara ao empregado, além das parcelas indenizatérias
previstas na legislagdo em vigor, multa a ser estabelecida em convengao ou
em acordo coletivo, que sera de, no minimo, 100% (cem por cento) sobre o
valor da ultima remuneragcado mensal anterior a suspensao do contrato (Brasil,
2022).

Dessa forma, o Programa Emprega + Mulheres ao integrar medidas de
protecao social, incentivo econdmico e promog¢ao de um ambiente laboral seguro, o
programa representa um avancgo significativo na busca por equidade de género e
inclusdo. Contudo, sua eficacia dependera de uma implementagdo eficiente, da
fiscalizagao e do engajamento de empregadores e demais atores envolvidos.

Uma das principais normas positivas encontradas na lei foi a possibilidade de
implementacao do dos beneficios quanto para maes quantos para pais, nao reificando
o discurso em conjunto com a responsabilidade de cuidado ser exclusivamente
feminina. Nem mesmo refor¢cando falas antigas sobre a dificuldades de contratar
mulheres por elas, supostamente, serem caras e darem trabalho, vez que precisam
do tempo para cuidar das criancas. A titulo de exemplo, a licenca maternidade.

Recorda-se que a Consolidagao das Leis Trabalhistas em seu artigo 389,
paragrafo 1°, ja prevé a obrigatoriedade das empresas que tiverem mais que 30
mulheres com idade superior a 16 anos de arquitetar um local seguro e com

assisténcia para os seus filhos no periodo da amamentacgao.
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Art. 389 - Toda empresa é obrigada:

§ 1° - Os estabelecimentos em que trabalharem pelo menos 30 (trinta)
mulheres com mais de 16 (dezesseis) anos de idade terdo local apropriado
onde seja permitido as empregadas guardar sob vigilancia e assisténcia os
seus filhos no periodo da amamentagao.

Inobstante, ha fragilidades quando da pratica dos beneficios do auxilio-creche
previsto no Programa Emprega Mais Mulheres. A autora Ana Paula Sefrin Saladini
(2024, p.230) destaca que a auséncia de limitagdo minima e maxima quanto ao

recebimento do reembolso do auxilio-creche, vez que

A falta de qualquer indicativo de valor € um limitador de efetividade do objetivo
de fomentar a empregabilidade de mulheres: se o montante fixado for irrisério,
inferior a pelo menos 40% de um salario minimo, serd um arremedo de
auxilio, e ndo um auxilio efetivo, como ja acontece inclusive, com o beneficio
do salario-familia, [...], cujo valor n&o é suficiente sequer para a aquisi¢éo do
leite mensal necessario para alimentar uma crianga.

O procedimento de implementagcdo nas empresas possui como regas
atribuidas pelo programa: (l) ciéncia aos empregados e empregadas da existéncia do
beneficio e dos procedimentos necessarios para sua utilizagao; (Il) Proibicdo de
vinculagdo da concessao a qualquer critério de premiacdo e/ou oferecer de forma
discriminatéria; (lll) ser facultativa para as empresas; e (IV) inexisténcias de natureza
juridica salarial ou incorporagao a remuneragao para quaisquer efeitos.

Com os beneficios que a legislagao de 2022 traz em conjunto com a analise
critica com perspectiva de género, compreende-se que as bases legais ndo sao
suficientes para que haja eficacia do programa. A vista disso, propde-se que dentro
dos acordos e convencgdes coletivas haja uma clausula estabelecendo a fiscalizagao
das politicas publicas dentro das empresas. Inicialmente, sugerindo-se a criagao de
um comité especializado para promog¢ao da escuta ativa, a composi¢ao de um banco
de dados em conjunto com pesquisas organizacionais para abranger com eficacia
também aquelas pessoas e 6rgaos fiscalizadores. Por isso, a seguir apresenta-se

como se daria tais praticas.

3.6 A POLITICA NACIONAL DE CUIDADOS

No mesmo ideario do Programa Emprega Mais Mulheres, foi instituido em 23
de dezembro de 2024 a Lei n° 15.069, isto &, a Politica Nacional de Cuidados para
garantir o direito ao cuidado através da promocgao de “corresponsabilizacéo social
entre homens e mulheres pela provisdo de cuidados” ja no caput do artigo 1° (Brasil,
2023).
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A lei 15.069 de 23 de dezembro de 2023 institui a Politica Nacional de
Cuidados, composta de diretrizes e principios base para a constru¢do do Plano
Nacional de Cuidados, o qual devera ser elaborado pelo Poder Executivo federal
estabelecendo “ag¢des, metas, indicadores, instrumentos, periodo de vigéncia e de
revisdo, 6rgaos e entidades responsaveis” previsto no artigo 9° do dispositivo legal
(Brasil, 2023). Apesar da auséncia de um plano ou passo a passo especifico, os
paragrafos 1° e 2° trazem as estruturas, garantias e escopo de fomento que devera
ser observado pelo Plano Nacional de Cuidado. Em sintese, a legislacéo cria
instru¢cées para aprimoramento e fomento de medidas com objetivo a reconhecer o
trabalho de cuidado remunerado e ndo remunerado e buscar a transformagao cultural
nos aspectos de raga e género.

O termo “corresponsabilidade” presente no primeiro artigo expde de inicio a
preocupagao do legislador na exposicdo e determinagédo formal quanto as
responsabilidades de cuidados serem de competéncia e atribuidos as “familias, o
setor privado e a sociedade civil”, igualmente de que implementagao das garantias ali

previstas sao dever do Estado.

Art. 2° A Politica Nacional de Cuidados é dever do Estado, compreendidos a
Unido, os Estados, o Distrito Federal e os Municipios, no ambito de suas
competéncias e atribuigdes, em corresponsabilidade com as familias, o setor
privado e a sociedade civil.

Paragrafo unico. Os Estados, o Distrito Federal e os Municipios poderao
instituir as suas politicas, em conformidade com o disposto nesta Lei.

Art. 3° A Politica Nacional de Cuidados sera implementada, de forma
transversal e intersetorial, por meio do Plano Nacional de Cuidados (Brasil,
2023).

Os objetivos transcendem a garantir do direito ao cuidado, tratando da
promogao de “politica publicas que garantam o acesso ao cuidado de qualidade para
quem cuida e para quem é cuidado”; promogao ao trabalho decente buscando
enfrentar a precarizagdo e exploracdo das trabalhadoras e trabalhadores
remunerados do cuidado; incentivando as implementagdes nos setores publico e
privado para a “compatibilizacdo entre o trabalho remunerado, as necessidade de
cuidado e as responsabilidade familiares de cuidado”; por fim, a promog¢ao de
mudanca cultural com o propdsito de enfrentamento das “multiplas desigualdades
estruturais no acesso ao direito ao cuidado, de modo a reconhecer a diversidade de
quem cuida e de quem € cuidado” em conjunto com “o reconhecimento, reducao e

redistribuicdo do trabalho n&o remunerado do cuidado, realizado primordialmente
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pelas mulheres” constante do artigo 4° da Lei 15.069 de 23 de dezembro de 2023
(Brasil, 2023).

Tais tratativas legais positivam as necessidades de enfrentamento e
eliminacdo das desigualdades de género, contudo, ainda ndo reconhece as origens
das injusticas de género, as quais sdo estruturantes da ordem social capitalista que
impedem uma verdadeira mudanca de tratativas. Inobstante, importa destacar que
essa nova legislagdo caminha, minimamente nas terminologias, na mesma légica aqui
proposta, dado que no artigo 5° define as concepgdes de cuidado; organizagéo social
do cuidado; corresponsabilidade social pelos cuidados; corresponsabilidade entre
homens e mulheres pelo cuidado; multiplas desigualdades; universalismo progressivo
e sensivel as diferencas; e trabalhadoras e trabalhadores ndo remunerados do
cuidado. Proporcionando uma perspectiva ampla e dando nome as praticas cotidianas
e vistas como naturais que reforgam um paradigma social de exploragdo através das
responsabilidades sociorreprodutivas.

Art. 5° Para fins do disposto nesta Lei, considera-se:

| - cuidado: trabalho cotidiano de producao de bens e servigos necessarios
a sustentagao e a reproducgao diaria da vida humana, da forga de trabalho, da
sociedade e da economia e a garantia do bem-estar de todas as pessoas;

Il - organizagdo social do cuidado: forma como o Estado, as familias, o
setor privado e a sociedade civil se inter-relacionam para prover cuidado e
forma pela qual os domicilios e os seus membros dele se beneficiam;

Il - corresponsabilidade social pelos cuidados: compartilhamento de
responsabilidades pelos atores sociais que possuem o dever ou a capacidade
de prover cuidado, incluidos o Estado, as familias, o setor privado e a
sociedade civil;

IV - corresponsabilidade entre homens e mulheres pelos cuidados:
compartilhamento de responsabilidades pelo cuidado, de forma equitativa,
entre mulheres e homens;

V - multiplas desigualdades: desigualdades sociais estruturadas em
diversas dimensodes de exclusdo e de subordinagdo com base em critérios de
classe, sexo, racga, etnia, idade, territério e deficiéncia que operam na
estruturacéo e na reproducao das desigualdades sociais e da experiéncia de
vida das pessoas e dos grupos sociais;

VI - universalismo progressivo e sensivel as diferengas: efetivacdo da
garantia do direito ao cuidado, de forma gradual e progressiva, consideradas
as desigualdades estruturais; e

VIl - trabalhadoras e trabalhadores nao remunerados do cuidado:
pessoas que exercem o trabalho de cuidado nos domicilios, sem vinculo
empregaticio e sem obtengao de remuneragao (Brasil, 2023, grifos nossos).

O plano conta com principios e diretrizes proprias que compreendem desde o
respeito a dignidade e aos direitos humanos até a promog¢ao do cuidado responsivo e
promoc¢ao da autonomia e da independéncia das pessoas, especialmente as que

cuidam e quem sao cuidadas. Ainda, os principios sdo expressamente nos incisos VI,
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VIl e VIl do artigo 6°, antirracistas, anticapacitistas e anti-idadismo, os quais refletem

nas diretrizes expostas no artigo 7° da Lei n® 15.069 de 23 de dezembro de 2023.

Séo diretrizes da Politica Nacional de Cuidados:

| - aintegralidade do cuidado;

Il - a transversalidade, a intersetorialidade, a consideragao das multiplas
desigualdades e a interculturalidade das politicas publicas de cuidados;

Il - a garantia da participagédo e do controle social das politicas publicas de
cuidados na formulagéo, na implementacdo e no acompanhamento de suas
agbes, programas e projetos;

IV - a atuagdo permanente, integrada e articulada das politicas publicas de
saude, assisténcia social, direitos humanos, educagao, trabalho e renda,
esporte, lazer, cultura, mobilidade, previdéncia social e demais politicas
publicas que possibilitem o acesso ao cuidado ao longo da vida;

V - a simultaneidade na oferta dos servigos para quem cuida e para quem é
cuidado, reconhecida a relagéo de interdependéncia entre ambos;

VI - a acessibilidade em todas as dimensdes;

VII - a territorializagédo e a descentralizagao dos servigos publicos ofertados,
considerados os interesses de quem cuida e de quem é cuidado;

VIII - a articulagao interfederativa;

IX - a formagao continuada e permanente nos temas de cuidados para:

a) servidoras e servidores federais, estaduais, distritais e municipais que
atuem na gestéo e na implementagéo de politicas publicas;

b) prestadores de servigos que atuem na rede de servigos publicos ou
privados; e

c) trabalhadoras e trabalhadores do cuidado remunerados e nao
remunerados, incluidos os familiares e comunitarios; e

X - o reconhecimento e a valorizagéo do trabalho de quem cuida e do cuidado
como direito, com a promogao da corresponsabilizagdo social e entre homens
e mulheres, respeitada a diversidade cultural dos povos.

Paragrafo unico. Para fins do disposto no inciso | do caput deste artigo, a
integralidade do cuidado compreende o atendimento das demandas e das
necessidades de cuidado das pessoas em todas as dimensdes, como
receptoras e provedoras do cuidado, considerados os contextos social,
econdmico, familiar, territorial e cultural em que estao inseridas (Brasil, 2023).

Verifica-se que, tal como o artigo 6° o legislador se preocupou com a
acessibilidade e a independéncia das pessoas trazendo nas diretrizes a garantia de
integralidade do cuidado dentro da perspectiva das multiplas desigualdades ja
tratadas no artigo 5°, inciso V, como as desigualdades sociais existentes em todas as
dimensdes que excluem pessoas em razao de classe, sexo, raga, etnia, idade,
territorio e deficiéncia. A previsdao de capacitacdo em formagao continuada aos
servidores e servidoras federais, estaduais, distritais € municipais em conjunto com
as delimitagdes de estrutura de governancga (artigo 11 e 12) e previsao orgamentaria,
favorece o desenvolvimento do Plano Nacional de Cuidados, vez que define origem
de arrecadacgdes, objetivos e destinatarios desde logo.

Nesse sentido, para que haja a garantia de direitos das pessoas que sofrem
das multiplas desigualdades dentro de iniciativas que estruturem tanto no setor publico
quanto privado medidas de compatibilizagdo entre o trabalho remunerado e as
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necessidades pessoais e familiares de cuidado, a legislagao prevé a competéncia do
poder executivo federal para dispor das competéncias, funcionamento e composigao.
Igualmente, determina que érgéos, entidades da administragao publica e doagdes de
qualquer natureza juridica componham o fundo orgamentario do plano.

Tal como o Programa Emprega Mais Mulheres, a legislacdo do Plano Nacional
de Cuidado n&o encerra o ciclo de exploragao e expropriacdo do capitalismo sob as
atividades sociorreprodutivas realizadas principalmente pelas mulheres, porém, ao
minimo reconhece de forma positivada que eles existem, algo que pode servir a
pratica juridica como alicerce a construgcéo de teses nos judiciarios e fora dele, por
exemplo, no reconhecimento do periodo gasto em cuidado ndo remunerado como
parte da jornada de trabalho. Todavia, sabe-se que este nao é o escopo especifico do
presente trabalho, razdo pela qual retoma-se a realidade negocial, onde pode ser
possivel a pratica de politicas empresariais que reduzam as desigualdades de género

dando um passo a frente na luta contra as injusticas de género.

3.7 PLANOS DE AGCOES EMPRESARIAIS: PESQUISAS ORGANIZACIONAIS,
COMITE ESPECIALIZADO E BANCO DE DADOS

Inspirando-se nos planos de acéo presentes ao longo dos Planos Nacionais
para Politicas Publicas para Mulheres (PNPM) e com base nos comités especializados
a seguir abordados, tem-se viséo de criagao de planos de agdes dentro das proprias
empresas com a previsao desses na negociacao coletivas.

Poderia se dar inicialmente com a criagdo de grupos de trabalho para a
elaboragdo do procedimento a ser tomado. Isto é, do passo-a-passo para
implementacgao da igualdade de género. Dentre eles, a ado¢gédo do Programa Emprega
Mais Mulheres em conjunto com a atribuicdo maxima de metas diarias ou semanais
ou mensais, conforme a necessidade empresarial. Ainda, a adogéao e pratica do direito
a desconexao nao s6 em tem de férias, mas também apds a teletrabalhadora estar
offline do programa, atendimentos e prestacdo daqueles servigos.

Outro ponto, é a fiscalizacao dessas agdes afirmativas, sendo possivel ser
efetuada, por exemplo, pelas integrantes do grupo de pesquisa. Com isso, obtendo a
garantia de estabilidade no emprego, tal como ocorre hoje com os presidentes e
integrantes de Comissao Interna de Prevencgéao de Acidentes (CIPA), previsto no artigo
165 da CLT.
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Dentre os comités possiveis, tem-se o Comité da Mulher que ja foi estruturado
pelo Instituto Maria da Penha, o qual explica a importancia e traz o passo-a-passo
para sua implementacdo (IMP, n/d). primeiramente, analise de diagndstico com
gestores e o Recursos Humanos (RH) da empresa, também se ha pesquisa de clima
ou acao de equidade de género; em seguida, identificar se ja houveram relatos de
funcionarias sobre violéncia doméstica.

Posteriormente, analisar todas as informacdes, elaborar um relatério e enviar
para que haja a criagdo e elaboragao de oficina de capacitagdo com gestores, RH,
liderangas e funcionarias e funcionarios. Em uma terceira fase, realizar um ciclo de
palestra com objetivo de dissipar conhecimento entre os funcionarios da empresa e
dar publicidade e oportunidade aquelas que desejam participar de que ha um Comité
da Mulher, indicando o plano de trabalho e canais de comunicacéo (IMP, n/d).

Outra forma de promog¢ao de escuta ativa sdao as pesquisas de clima
organizacional com intuito de entender a equipe, a necessidade e, quando houver, os
reflexos das mudancas internas. A pesquisa de clima organizacional € uma ferramenta
estratégica utilizada pelas empresas para avaliar a percepgao dos colaboradores em
relagcdo ao ambiente de trabalho (Santos, 1999).

Ela mede fatores como satisfagado, engajamento, motivagao, relacionamento
interpessoal, lideranga, comunicagao interna e condigdes de trabalho. Em outras
palavras, o0 objetivo principal dessa pesquisa € identificar pontos fortes e
oportunidades de melhoria na cultura organizacional, permitindo que a gestao tome
decisbes mais assertivas para aumentar a produtividade e o bem-estar dos
funcionarios (Santos, 1999).

Por meio da coleta desses dados, a pesquisa pode alcangcar melhor
compreensao sobre como os colaboradores enxergam a empresa, as suas politicas e
praticas de gestao. No caso especifico da implementagao de politicas publicas para
mulheres, a pesquisa € uma boa forma de fiscalizagdo e manutencdo das agoes
afirmativas negociadas coletivamente.

Para tanto, realiza-se questionarios que podem abordar temas como
reconhecimento profissional, o reconhecimento e responsabilidades da empresa
quanto a perspectiva de género, as oportunidades de crescimento, inclusive
considerando a maternidade, até mesmo o nivel de confianga na lideranga e na
implementacdo dessas politicas. Nao esquecendo que a confidencialidade € um
aspecto essencial para garantir respostas honestas e fiéis a realidade.
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ApoOs a analise dos resultados, a empresa deve agir para corrigir problemas
identificados e reforgar aspectos positivos. Medidas como melhorias nos beneficios,
mudangas na cultura empresarial e organizacional, treinamentos para lideres e maior
transparéncia na comunicagédo interna sdo algumas das agdes que podem ser
adotadas com base na pesquisa (Kotter, 2002).

Além disso, a realizacdo periddica desse estudo permite acompanhar a
evolugdo das medidas negociadas, fazendo com que elas ndo sejam apenas letras de
normas juridicas. Igualmente, demonstra o compromisso da empresa com o Programa
Emprega Mais Mulheres e com as clausulas coletivas, de tal forma que facilita o
acesso aos dados para eventuais litigios, judiciais ou nao.

De acordo com Neusa Maria Bastos F. Santos (1999), uma pesquisa de clima
organizacional bem conduzida fortalece a relagdo entre empresa e funcionarias, gera
um ambiente de trabalho mais harmonioso e impacta diretamente nos resultados do
negocio. Nesse sentido, esvaziando os discursos negativos no que tange a
implementacdo de beneficios e politicas publicas com perspectivas de género e

ampliando o espago negocial.

3.8 DA TEORIA PRATICA EM FACE DA LEGISLAGAO VIGENTE

Até o momento a teoria feminista exposta teve como intuito explicar as formas
estruturais de desigualdades de género nos ambitos econémicos, sociais e politicos.
Analisando-as com as praticas de teletrabalho no direito brasileiro considerando que
a discriminagao de género esta nas tradigdes, costumes e, principalmente, posta
como natural.

Nesse sentido, apesar do Programa Emprega Mais Mulheres, nao elimina os
problemas de género existentes, vez que proporcionam apenas a troca do seis por
meia duas, em especial quando se trata de mulheres — inseridas em toda essa
concepcgao de divisdao sexual do trabalho — o qual gera sobrecarga, adoecimento
mental e fisico delas como a Sindrome de Burnout. Logo, esse ponto é valido ser
ressaltando antes de adentrar nas formas pragmaticas e positivas das negociagdes
coletivas para que nao produzido o falso efeito de salvar o Brasil das discriminagcbes
de género.

Pelo contrario, toda a presente analise esta no ponto de partida inicial das
necessarias mudangas que devem ocorrer para que as mulheres estejam em paridade

de participacdo com os homens (Cirino; Castro, 2021). Dentre elas, é constar nas
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clausulas coletivas as jornadas de trabalho, considerando também o trabalho
reprodutivo. Isto é, se o reconhecimento social em conjunto com o artigo 1°, inciso IV
da Constituicido Federal positiva a centralidade do trabalho na vida das pessoas e da
sociedade, entao, torna-se obrigatorio constitucionalmente a identificagdo do trabalho
reprodutivo como trabalho.

Além disso, a compreensao do Programa Emprega Mais Mulheres como mais
do mesmo, refere-se a essencial apreciacdo dos casos concretos para aplicacido da
compensagao de jornada e/ou forma diversa de jornada. Devido as demandas
reprodutivas de cuidado existentes, existe a variavel quanto aquela mulher nao
possuir tempo habil para realizar toda sua jornada de trabalho reprodutivo e produtivo.

Consequentemente, ela nao pode ser vitima de mais expropriagdo e
exploragdo do seu trabalho, na pratica, € dar efetiva paridade salarial a elas e
implementar formas de fiscalizacdo adequadas para isso. Em razdo das empresas
que instituem pequenas diferencas e diversos nomes para as mesmos funcdes com
intuito de manter apenas homens naquelas que a remuneracdo for maior, por
exemplo, através de uma bonificagdo desproporcional aquela pequena diferenca
(Saladini, 2024).

Ressalta-se que toda mudanca em prol da mulher teve o discurso de que seria
um problema; que seriam privilégios e tornaria mais dificil a contratagdo delas ou até
mesmo levaria a faléncia de as empresas. Como bem lembra, Ana Paula Sefrin
Saladini (2024, p.175), no projeto do Cdodigo do trabalho de 1917 quando houve o
debate de afastamento da gestante de até 25 dias antes do parto sem deixar de
receber parte da remuneracgao, o discurso em jornais da época era de que “iria tornar
a gravidez ‘rendosa e comoda'’ profissdo’ e faria os empregadores tomarem
precaugdes para evitar os servicos de futuras maes”. Tal fala reforca ndo s6 a
naturalizagao das responsabilidades reprodutivas impostas as mulheres, mas também
fornece base para um tratamento e salario inferior para elas. Precarizando o trabalho
remunerado daquela que ja esta sobrecarregada.

Portanto, as pesquisas de clima organizacional devem preceder o0 momento

de negociacgao coletiva, servindo como base para a formulagédo das discussodes e das

7 Abre-se a presente nota para falar o 6bvio em resposta ao encontro de ser mae ser uma “cémoda
profissédo”, isto €, como se fosse facil, tranquilo e nada cansativo a gestagao, a criagéo e o continuo
cuidado da prole. Algo que néo é natural por ser mulher ou homem, mas sim um trabalho que exigem,
além de todo essa pratica, afeto — o que também n&o acontece naturalmente.
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clausulas futuras. Isso se justifica pela unido da autonomia da vontade com os
principios da criatividade juridica e da adequagédo negocial, os quais permitem a
normatizacéo das especificidades de género identificadas. Assim, contribuem para a
construgédo de uma realidade laboral orientada pelo principio da igualdade substancial
(Delgado, 2019). A seguir, trata-se de forma pragmatica e especifica quanto as
negociagdes coletivas trabalhistas no Brasil, abordando desde seu conceito, aos
principios, tramitagéo e formas de regulamentacgéao.

4. NEGOCIAGOES COLETIVAS NO ORDENAMENTO JURIDICO BRASILEIRO E
SUA APLICAGAO NA PROMOCAO DA IGUALDADE DE GENERO NO
TELETRABALHO

A partir desse momento, a presente dissertagcdo passa a explicar sobre as
negociagdes coletivas do trabalho dentro do ordenamento juridico patrio em conjunto,
por vezes, com as convengdes e normas internacionais da Organizacgao Internacional
do Trabalho (OIT). Retrata-se, de inicio, que esses documentos sao fontes do Direito
do Trabalho, seja de fontes formais, como os proprios instrumentos coletivos e
legislacédo trabalhistas, ou fontes materiais quando da composi¢do do referencial
tedrico se der por convengdes néao ratificadas pelo Brasil (Delgado, 2019).

Na mesma logica de estabelecer os conceitos basicos, retoma-se,
brevemente, as explicagdes anteriores de que o teletrabalho é uma modalidade do
trabalho a distancia que para sua constituicao legal ndo pode existir na pratica real o
controle de jornada, permitindo que a teletrabalhadora possuia a flexibilidade de
duracgao do trabalho e momento que ira dispor para tanto sem que isso descaracterize
a subordinagado do vinculo empregaticio nem mesmo o Poder Diretivo do empregador,
vez que existem outras formas de controles como via cumprimento de metas.

O recorte de género também fora exposto em vista de que as injusticas de
género aqui trazidas sao estruturantes da ordem social capitalista de forma a gerar
um movimento ciclico onde a exploragao e expropriagao do trabalho da mulher se da
em duas principais frentes: a da produgao de mercadoria, tradicionalmente conhecida
como trabalho produtivo ou assalariado, e a [re]produ¢cdo de mao-de-obra, isto €,
pessoas, as quais ndo sao devidamente reconhecidas como trabalho, mas sao
retratadas como as atividades sociorreprodutivas ora impostas as mulheres como ao

biolégico e natural.
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Para a abordagem sobre as negociagdes coletivas de trabalho, a categoria de
analise pode, e, por vezes, deve, ser mais ampla haja vista que as normativas
coletivas que se pretendem refletem a todas as pessoas trabalhadoras, pois a
implementagéo de politicas e a¢des afirmativas estritamente as mulheres reforga os
esteredtipos de género retratados no capitulo anterior, criando obstaculos maiores
para elas no mercado de trabalho, tal como a licenga-maternidade ao invés de uma
licenca parental’®.

Nesse sentido, importa a localizacdo tedrica tanto sobre o trabalho em si
quanto os reflexos desses no trabalhador e, como vera a seguir, quem € esse
trabalhador ou trabalhadora. Partindo da teoria de Ricardo Antunes (2009, p. 228), o
trabalho, € “como um momento fundante da vida humana, ponto de partida no
processo de humanizagao”, porém, com o desenvolvimento do capitalismo esse
trabalho foi transformado em “trabalho assalariado, alienado e fetichizado” vez que
centraliza o lucro nas esferas de poder e, como forma de manutencao social, cria o
desejo material, 0 qual somente seria satisfeito com a compra, mantendo o ciclo de
producdo que gira em torno de um fetiche e da necessidade de subsisténcia.

O discurso sobre o trabalho e a dignidade se desenvolveu no final do século
XX com as bases neoliberais onde o Estado nao deveria ser intervencionista como o
Estado de bem-estar social e ndo deveria ser inteiramente omisso como o liberal
quando acarretou a crise de 1929 no Estado Unidos da América (EUA). Em contexto
histoérico, havia-se passado por duas grandes guerras, a guerra fria e as segunda e
terceira ondas dos feminismos, as quais foram reificadas de reivindicagbes por
trabalho decente que gera independéncia das mulheres para demandas de trabalho

precéario e méo-de-obra barata’® (Eisentein, 2005). Essas reificagdes nos discursos

'8 A citagdo da licenga maternidade ser uma forma de reafirmar estereétipos de género pode gerar
estranheza vez que ela surgiu como uma politica publica para que as mulheres possuam os direitos de
cuidar dos seus filhos sem perder o emprego, tal como a prépria estabilidade gestacional. Contudo, a
violéncia institucional esta na omissdo dos homens a essa atividade sociorreprodutiva. Veja, a
legislagdo da licenga maternidade, como artigo 392 da Consolidagéo das Leis Trabalhistas, retrata o
discurso de imposicao bioldgica constantemente afirmado na presente dissertagéo, pois, ao invés do
legislador prever que a pessoa que acabou de ter um filho — via gestagéo ou adogao — possui o direito
de licenga de 120 dias para os cuidados da prole, em realidade onera a mulher empregada que ja
possui obstaculos para o ingresso e manutengao no mercado de trabalho como também possui o dever
institucionalizado como unico dela de cuidado da prole e/ou das atividades sociorreprodutivas. Logo, a
politica publica para ser verdadeiramente justa deve ser uma licenga parental.

9 O uso do italico se faz com intuito de separar ao leitor aquilo que foi visto como conquistas, ingresso
no mercado de trabalho, mas, em realidade, foi aproveitado pelo capitalismo dentro do discurso
neoliberal para o uso da mé&o-de-obra das mulheres como barata e sem a ruptura das injusticas de
género, vez que € nesse momento histérico que a dupla jornada para a ganhar forgas nas vidas delas.
Eisentein (2005) faz um levantamento de dados importantissimo com recorte as mulheres
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principalmente da segunda onda do feminismo se da em razdo da ameaga ao
capitalismo trazidas pela busca de uma ruptura das personificagdes de género, vez
que € através do empobrecimento das mulheres e das continuas imposicdes as
atividades sociorreprodutivas que as estruturas do capitalismo mantém a producéao e
reproducdo econdmica-social (Federici, 2021; Battacharya, 2024). Wolfang Steeck
(2018, p.72) assim explica em seu livro Tempo comprado: a crise adiada do
capitalismo democratico, vez que:

O capitalismo pressupbe um contrato social no qual as expectativas
reciprocas do capital e do trabalho, de dependentes do lucro e dependentes
do salario estao estabelecidas de modo mais ou menos explicito, sob a forma
de uma constituicdo econémica formal ou informal. O capitalismo — ao
contrario daquilo que as teorias econdmicas e as ideologias querem fazer
acreditar — ndo é um estado natural, mas, sim, uma ordem social que,
associada a determinado tempo, necessita ser formada e legitimada: é
concretizada sob formas que variam conforme o lugar e ao longo da histéria,
podendo, a principio, ser sempre negociada de novo e estando
permanentemente ameacga de ruptura.

A virada do século, 2001, ja carregava grandes alteragdes mundiais com a
criacao da internet e seu progresso cada vez maior e mais rapido. Nascia a sociedade
em rede nomeada por Castells (2002) para se referir a estrutura social baseada nas
redes de interagbes mediadas elas tecnologias de informagdo e comunicagdo. O
processo de liberalizacdo global vem com a desvalorizagdo do trabalho
regulamentado tradicional, isto é, o vinculo de emprego para a valorizagao do trabalho
autbnomo e suas novas e multiplas formas de ganhar dinheiro. Conforme Antunes
(2009), esses novos fendmenos do empreendedorismo que sao figuras do mercado
configurando-se como “formas ocultas de trabalho assalariado”, uma nova
marginalizagao social que mascara o trabalho precario, instavel e subordinado como
trabalho autbnomo (Antunes, 2009, p.234).

Com o advento das tecnologias, o avanco também se deu em formas de
flexibilizacdo do trabalho, expandindo os ambientes de trabalho para os ambientes
domésticos, de forma a mesclar o trabalho produtivo a domicilio com o trabalho
reprodutivo doméstico “aumentando as formas e exploragao do contingente feminino”
(Antunes, 2009, p.237). Exemplos disso sao as trabalhadoras de telemarketing e call

center, as quais fazem parte da composicdo da nova modalidade precarizada

estadunidenses que demandaram ao longo das décadas de 1960 a 1980 a sua inser¢gdo no mercado
de trabalho, mas acabaram com mais trabalho e menos dinheiro. A autora (Fraser, 2020) exp6e como
o discurso de salario-familia se transformou na pratica no discurso de que todos precisam trabalhar,
algo que Fraser (2020) retrata como o “novo” capitalismo financeirizado e aqui estabelece-se como o
inicio do trabalho precarizado.
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chamada de “novos proletarios de servigo” (Antunes, 2009, p.237). Nesse sentido que
Antunes (2009, p.237) trata da teoria de Ursula Huws que alcunhou os novos

proletariados com o uso das vias telematicas de cibertariado.

O novo proletariado da era da cibernética que vivencia um trabalho (quase)
virtual em um mundo (muito) real, para lembrar o sugestivo titulo de seu livro
que discorre sobre as novas configuragdes do trabalho na era digital, da
informatica e da telematica — novos trabalhadores e trabalhadoras que
oscilam entre a enorme heterogeneidade de sua forma de ser e a impulsao
tendencial para uma homogeneizagdo que resulta da condigdo de
precariedade dos distintos trabalhos.

Nessa mundializacdo do capital, as pessoas que precisam trabalhar para
sobreviver, os proletariados, aceitam as formas precarizadas ofertadas pelo mercado
com o discurso de flexibilizagdo e maiores oportunidades de negdcio. O trabalhador
autbnomo e o teletrabalhador a partir das conquistas pela ‘flexibilidade’ ndo é
verdadeiramente livre para determinar suas préprias condutas, mas esta por conta
prépria para continuar sobrevivendo, sdo deles que as negociagdes coletivas do
trabalho devem normatizar, vez que a dignidade da pessoa humana nao se excluir
pela omissao estatal em reconhecer os direitos desses trabalhadores (Antunes, 2009).

Fundamentando-se na perspectiva tedrica de que o teletrabalhador, na
pratica, representa um cibertariado porque € um proletariado, uma fracdo da classe-
que-vive-do-trabalho que depende das tecnologias e do mundo cibernético para
efetivamente prestar seus servigos, a partir de agora passa-se a apresentar as
negociagdes coletivas do trabalho, conceitos, legitimidade, partes e exposicao de
como elas compéem o rol de direitos fundamentais no Brasil.

Para Enoque Ribeiro do Santos (2018), as negociacgdes coletivas de trabalhos
sao discussbes ou complexos de entendimentos entre as partes integrantes da
relacdo trabalhista composto pelos empregadores de forma direta ou via sindicato
patronal e pelos trabalhadores com representacdo dos sindicatos da categoria. Ja
Mauricio Godinho Delgado (2019) define as negociagdes coletivas trabalhistas como
um processo necessario para superar os conflitos que surgem das relagbes
trabalhistas, sem que haja distingdo aqui entre trabalho e emprego.

Paulo Maia Américo Vasconcelos Filhos (2017) as aborda como premissa
inicial de um processo reivindicativo trabalhista, a qual serve de exemplo de
autorregulamentacdo quando ha consenso e acordo entre as partes exercem a
democracia na resolucdo de conflitos partindo da autocomposicdo e autoproducao

normativa do direito do trabalho (Vasconcelos Filho, 2017).



84

Pode-se afirmar que as negociagdes coletivas do trabalho, em sua esséncia,
€ um processo dindmico democratico de dialogo e busca por consenso entre
representantes dos trabalhadores, geralmente os sindicatos, e os empregadores ou
suas organizagdes representativas. Com objetivo primordial de estabelecer as
condi¢des de trabalho, regular as relagdes profissionais e solucionar conflitos laborais
de forma pacifica e participativa. Em sintese, trata-se de um mecanismo de
autocomposicao de interesses, onde as proprias partes envolvidas constroem as
normas que regerao suas relagdes, adaptando-as as transformagdes e necessidades
especificas (Ribeiro, 2017).

Na perspectiva de Mauricio Godinho Delgado (2019), as negociagdes
coletivas do trabalho sao um instituto do Direito Coletivo do Trabalho, pois transcende
a mera técnica de produg¢ao de normas juridicas, constituindo um processo juridico
com dindmica, regras, principios e procedimentos préprios que carregam influéncia
histérica e de movimentos dos trabalhadores para conquistar direitos como
reivindicagdes pela normatizagao da gratificacao natalina, hoje reconhecida no artigo
7°, inciso VIl da Constituicao Federal de 1988 com nome de décimo terceiro salario.
Portanto, ao abordar esse instituto do Direito do Trabalho, deve-se considerar que as
mudancgas pretendidas podem ocorrer para além das partes negociantes, uma vez
que a construcao histérica dos direitos trabalhistas prossegue no tempo com continua
possibilidade de mudangas.

Pela perspectiva internacional, as negociagdes coletivas do trabalho sdo uma
ferramenta essencial para a paz social, permitindo que, através do dialogo e do
respeito a principios como a boa-fé e a lealdade, os interesses, por vezes antagbnicos,
do capital e do trabalho possam, minimamente, ser conciliados. A Organizagao
Internacional do trabalho formaliza esse debate pela primeira vez em 1941 na
Declaragao de Filadélfia versando sobre a liberdade sindical, a prote¢cao dos direitos
de sindicalizagao e as recomendacdes de tratados coletivos (OIT, 2019).

Entre 1949 a 1951 a OIT desenvolve a Convengao n° 98 de 1952 abordando
topicos como a protegcdo contra atos de discriminagdo antissindical, protecdo das
organizagbes de trabalho e de empregadores contra atos de ingeréncia mutua,
fomento a negociagao coletiva voluntaria, entre outros que a marcaram como o ato
normativo de reconhecimento e promoc¢ao do direito de organizag¢ao e de negociacao
coletiva, visando proteger os trabalhadores.
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E através desse documento que a autonomia privada coletiva exercida pelas
entidades coletivas dos trabalhadores, como os sindicatos, ganham poder para
equacionar os conflitos, autonormacéo, auto-organizacéo e autotutela. Como efeito,
as negociagodes coletivas de trabalho ganham carater de direito fundamental advindo
da garantia a liberdade sindical ora aspecto do direito humano a liberdade.

As negociagdes coletivas do trabalho podem ser realizadas com base em trés
modelos ou abordagens diferentes (l) a negociagao distributiva ou modelo posicional;
(I1) Negociacéo integrativa/colaborativa ou modelo de ganhos mutuos; e (Ill) modelo
misto ou negociagao cooperativa melhorada (Ribeiro, 2017).

A primeira, modelo posicional, caracteriza-se por um maior de maior
hostilidade, onde cada parte esta preocupada unicamente em maximizar seus ganhos
e possui posi¢oes fixas. Ja o modelo de ganhos mutuos carrega esse home por se
basear na identificacdo e satisfacdo de todas as partes, promovendo trocada de
informagcédo e a resolugdo conjunta dos problemas de forma que as solugbes
beneficiem ambas as partes. Por fim, o modelo misto ou de negociagao cooperativa
melhorada combina elementos dos dois modelos anteriores vez que se utiliza de uma
abordagem baseada em interesses para questdes mais integradoras e a posicional
para temas como salarios.

Diante disso, compreende-se que esse instituto do Direito do Trabalho leva
desde o dialogo a criagao de um negocio juridico. Desse modo, o presente capitulo
busca expor quais sdo os principios basilares que compdem as negociag¢des, bem
como sua natureza juridica, procedimentos. Ademais, aborda-se suas funcgdes, a
fundamental presenga e respeito quanto a autonomia privada, bem como a
participacdao dos sindicatos e dos trabalhadores para a construgcao de um legitimo
acordo coletivo. Tao logo, analisa-se frente ao todo o exposto como as negociagdes
coletivas podem ser um passo mais proximo da paridade de participagdo de género,
uma vez que dentro das relagdes de trabalho devem ser consideradas a dupla, por
vezes tripla, jornada que as mulheres suportam em razdo da divisdo sexual do

trabalho.

4.1. OS PRINCIPIOS DA NEGOCIAGAO COLETIVA
Seguindo nesse topico, pretende-se abordar os principios da negociacao
coletiva de trabalho em vista deles constituirem a base ética do processo democratico

e na construgao dos instrumentos coletivos em vista de que s do processo negocial.
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Seguindo nesse topico, pretende-se abordar os principios da negociagéo
coletiva de trabalho em vista deles constituirem a base ética do processo democratico
e na construcdo dos instrumentos coletivos em vista de que proverem orientagdes
para as partes negociantes ali presentes, tanto representantes dos trabalhadores
quanto os empregadores. Ainda, as normas contidas nos principios constitucionais
como o da igualdade no artigo 5°; da dignidade da pessoa humana no artigo 1°, inciso
[Il; da valorizagao social do trabalho também no artigo 1°, inciso IV e os direitos sociais
e do trabalho previstos no artigo 6° e 7° da Constituicdo Federal ndo sdo meramente
programaticos, mas impdes deveres concretos em vista da ideia central de que a
Constituicdo Federal dirige a agdo do Estado e da sociedade para a promogao da
justica social (Gomes, 2005).

Nesse sentido, apesar do texto constitucional ndo prever expressamente
sobre o fomento as negociagdes coletivas do trabalho para as teletrabalhadoras, a
hermenéutica juridica em conjunto com a aplicagdo dos principios que carregam o
peso dos direitos e principios fundamentais da valorizagédo do trabalho e a dignidade
da pessoa humana sao base juridico-normativa para fomentar e utilizar a negociagao
coletiva do trabalho como meio de dar efetividade a esses direitos para as
teletrabalhadoras (Ribeiro, 2017).

Em primeiro lugar, o principio da boa-fé define padrbes éticos que abarca os
demais principios e os atores sociais das negociagdes produzindo deveres como da
moralidade, da preservagado de informacdes e da lealdade. Como todo negdcio
juridico, os sujeitos obrigados a tentativas de negociagao, deve-se ter como padrao
de conduta mutua, bem como a busca pela simetria no processo e concretizagéo do
negociado. Regido nao apenas no aspecto trabalhista, mas presente expressamente
no artigo 422 do Cédigo Civil sobre “Os contratantes sao obrigados a guardar, assim
na conclusao do contrato, como em sua execugao, os principios de probidade e boa-
fé” (Brasil, 2002). Apesar dos instrumentos coletivos do trabalho ndo serem um
simples contrato coletivo, o dever de boa-fé e o afastamento do agir de ma-fé ¢ uma
“auténtica obrigacao juridica” presentes em todos os aspectos (Brito Filho, 2021,
p.169).

Nesse sentido, empregadores e trabalhadores, representados ou participando
diretamente, devem respeitar os termos da boa-fé. Por exemplo, a oferta proporcional
de uma contraproposta quando houver recusa, galgando pela formulagdo de uma
proposta coerente e garantidora de direitos.
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A presencga continua da boa-fé em todas as fases da negociagao é essencial,
conforme os autores Segadas Vianna e Teixeira Filho (2000, p.1166) trazem, a
conduta do empregador em assumir deveres mais onerosos, contudo, que ndo sera
ele quem ira adimplir. Isto &, aceitam condigbes mais custosas pensando em ja
repassa-la ou terceiriza-la. Caso isso ocorra, esse empregador estaria desvirtuando o
processo de negociagdo pelo desrespeito a boa-fé. De acordo com Luiz Alberto
Pereira Ribeiro (2017, p.102), a boa-fé

Trata-se, na verdade, de um paradigma de conduta, emergindo como
limitagdo aos poderes e faculdades dos atores sociais, delineando o
procedimento a fim de transparecer as verdadeiras e legitimas pretensdes,
afastando o oportunismo, com vistas a pacificagdo social dos conflitos
coletivos de trabalho, tratando da boa-fé objetiva, na qual o comportamento
dos atores sociais ha de ser mercado pela busca de solugao para impasses.

O principio da compulsoriedade negocial vem nesse mesmo sentido vez que
estipula as partes o dever de buscar um acordo ao invés de invocar diretamente o
judiciario para a resolugao do impasse. Conforme Enoque Ribeiro dos Santos (2018)
ao deixar de negociar, nega-se a existéncia dos sujeitos que compdem as relagdes
de trabalho haja vista que é por essa via harmbnica, comprometida com as
estipulacdes e respeitosa a autonomia privada coletiva que podera ser possivel
alcancgar uma solugao pacifica aos conflitos com as devidas garantias do principio do
contraditorio nesse dialogo estabelecido entre as partes e em busca de suas
pretensdes (Santos, 2018).

Compde o rol de principios das negociagdes coletivas do trabalho o principio
da igualdade, sendo mais amplo que o previsto na Constituicdo Federal no artigo 5°,

inciso |, para reconhecer a igualdade formal entre homens e mulheres.

Art. 5° Todos séo iguais perante a lei, sem distingdo de qualquer natureza,
garantindo-se aos brasileiros e aos estrangeiros residentes no Pais a
inviolabilidade do direito a vida, a liberdade, a igualdade, a seguranca e a
propriedade, nos termos seguintes:

| - homens e mulheres s&o iguais em direitos e obriga¢des, nos termos desta
Constituicao (Brasil, 1988).

Na pratica, as negociagdes coletivas do trabalho possuem como um dos polos
os representantes sindicais dos trabalhadores e a obrigatoriedade da sua participagao
advem desse principio que busca estabelecer a paridade de armas, contudo, aqueles
direitos e deveres ali discutidos ainda estdo dentro de uma relagdo em que a paridade
de armas nao é completamente existente mesmo que os representantes sindicais
possuam maior conhecimento e queiram exercer seus direitos trabalhistas para

demandar a garantia dos mesmos, a base dos trabalhadores também sofrem reflexos
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negativos dessas decisdes, como atitudes sancionatdrias por parte dos empregadores
em caso de greve ou manifestagdes. Logo, a hierarquia econdmica persiste frente aos
empregadores e trabalhadores ndo deixa de existir pela representagao sindical, de
forma que os trabalhadores podem acabar aceitando os termos impostos por medo
de represdlias. Ainda que estas estejam indo no sentido contrario aos principios
anteriormente expostos.

Ja os principios da paz social, da razoabilidade e da colaboragao podem ser
explicados em conjuntos, em vista da finalidade em comum ser o equilibrio. As partes
ao se empenharem na discussao e exercer seus poderes econdmicos e de demandas,
devem deslocar suas diferencas limitantes para abrigar propostas coerentes que
resolva os conflitos levando em consideracdo os interesses da coletividade.
Consequentemente, negociando um instrumento coletivo eficaz e justo de modo que
haja um equilibrio entre as demandas das partes, funcionando além de um
regulamento de obrigagdes, mas também como um acordo de paz (Vianna; Teixeira
Filho 2000).

O principio da razoabilidade também pode ser o nome de dever de
adequacao, o qual define a obrigagao das partes de negociar dentro da realidade, sem
pleitos impossiveis ou se recusando a aceitar as propostas que estao dentro das
possibilidades (Brito Filho, 2021).

Enoque Ribeiro dos Santos (2018) afirma que todos os atores sociais
compreendidos nessas relagdes trabalhistas e negociais possuem o direito de
informacédo. Compreendido como a necessidade de transparéncia das informagdes
propostas entre todas as partes, tais como, balangos patrimoniais, demonstrativos de
resultados, fluxos, entre outros.

A problematica desse principio se encontra na linha ténue entre o direito de
informacéo e a necessidade da empresa em proteger seus segredos empresariais.
Logo, as matérias expostas ao longo da negociacdo coletiva ndo devem ser
divulgadas quando nao sao pertinentes, bem como, nado se faz necessario que a
empresa divulgue informacdes sigilosos se elas nao estdo em pauta (Vianna; Teixeira
Filho 2000).

Compreende-se a negociagcao coletiva, como instituto central do Direito
Coletivo do Trabalho, é regida por um conjunto de principios que nao apenas orientam
seu procedimento, mas também fundamentam sua legitimidade e eficacia como

instrumento de pacificagdo social e de criacdo de normas. Portanto, ao analisar as
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possibilidades de organizagédo do teletrabalho via norma coletiva para combater a
desigualdade de género no trabalho é possivel que a instrumentalizagdo dos direitos
e garantias dessa problematica tenha essa base principioléogica na formagao de
acordo ou convengao coletiva.

E nesse viés que os principios que tratam das relacdes e efeitos perante o
universo e comunidade juridicas das normas produzidas pelos contratantes coletivos
ganha destaque por tratar da criagdo e fortalecimento das normas coletivamente
negociadas e contratualizadas (Delgado, 2019). Essa possibilidade existe em razao
da estrutura do Direito Coletivo do Trabalho, uma vez que o Direito do Trabalho possui
duas construcdes diferentes, sendo o direito individual e o coletivo. O direito individual
se constrodi a partir da “constatacao fatica da diferenciagao social, econémica e politica
entre os dois sujeitos da relagdo” de trabalho (Delgado, 2019, p.1552). Ja o direito
coletivo, é “construido a partir de uma relacéo entre seres teoricamente equivalentes:
seres coletivos ambos, o empregador de um lado e, de outro, o ser coletivo obreiro,
mediante as organizagdes sindicais’, por conta disso essa ramificacdo possui
processos, teoria e principios diferentes do direito individual (Delgado, 2019, p.1552).
Desse modo, é no direito coletivo que ha produgao de regras juridicas das quais
refletem no direito individual, uma vez que sua relevancia se encontra na
representatividade e consisténcia ao garantir uma equivaléncia entre os sujeitos
dessas relagdes via agentes coletivos.

Para Mauricio Godinho Delgado (2019, p.1554), os principios do Direito
Coletivo do Trabalho podem ser classificados em trés grupos, sendo eles os ()
principios assecuratoérios das condigcbes de emergéncia e afirmagao da figura do ser
coletivo obreiro, os quais tratam sobre a criagdo e fortalecimento de organizagao
coletivas de trabalho com a base fundamental nos principios da liberdade associativa
e sindical; e, da autonomia sindical, na medida em que cabe aos trabalhadores a
possibilidade e o direito de uniao e criagao sindical.

O segundo grupo séao os (ll) principios que tratam das relagbes entre seres
coletivos obreiros e empresariais, no contexto da negociagdo coletiva. Eles regem as
condutas dos seres coletivos nas relagdes grupais, essencialmente via os principios
da interveniéncia sindical na normatizacao coletiva; da equivaléncia dos contratantes
coletivos; e o principio da lealdade e transparéncias nas negociagcdes coletivas
(Delgado, 2019).
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Ja o terceiro grupo de principios € onde se encontra o suporte para a
construgéo das relagdes e dos efeitos quanto a negociagao coletiva aqui discutidas.
Os () principios que tratam das relagées e efeitos perante o universo e comunidade
juridicas das normas produzidas pelos contratantes coletivos, reune e fixa diretrizes
que refletem no direito individual do trabalho.

Como um dos componentes principais desse grupo, tem-se o Principio da
Criatividade Juridica, o qual possui real poder de “criar norma juridica (com
qualidades, prerrogativas e efeitos proprios a estas), em harmonia com a
normatividade heterbnoma estatal”, onde o didlogo social e racional entre os sujeitos
das negociagdes possuem amplos poderes politicos-juridicos em razdo dessa
possibilidade de autogestao (Delgado, 2019, p.1573).

A criatividade juridica proporciona a criagdo de clausulas que séao
componentes dos acordos ou convengdes frutos da negociagdo coletiva e apos
firmadas, ndo podem ser revogadas dentro do periodo estipulado, produzindo efeitos
na pratica individual e coletiva trabalhista. Por essa razao, deve-se delimitar quais as
possibilidade e limites de negociagao. Ja positivado, tem-se o artigo 611-A que traz a
prevaléncia do negociado sob o legislado em algumas situagdes e o 611-B onde

ficaram delimitados a proibigdo de negociar in pejus ao trabalhador sobre:

Art. 611-B. Constituem objeto ilicito de convengao coletiva ou de acordo
coletivo de trabalho, exclusivamente, a supressao ou a redug¢ao dos seguintes
direitos:

| - normas de identificagao profissional, inclusive as anotagdes na Carteira de
Trabalho e Previdéncia Social

Il - seguro-desemprego, em caso de desemprego involuntario;

Il - valor dos depdsitos mensais e da indenizagéo resciséria do Fundo de
Garantia do Tempo de Servigco (FGTS);

IV - salario minimo;

V - valor nominal do décimo terceiro salario

VI - remuneracgao do trabalho noturno superior a do diurno

VII - protegcdo do salario na forma da lei, constituindo crime sua retencao
dolosa

VIII - salario-familia

IX - repouso semanal remunerado

X - remuneragdo do servigo extraordinario superior, no minimo, em 50%
(cinquenta por cento) a do normal

Xl - numero de dias de férias devidas ao empregado

XIl - gozo de férias anuais remuneradas com, pelo menos, um tergco a mais
do que o salario normal

XIII - licenga-maternidade com a duragéo minima de cento e vinte dias;

XIV - licenga-paternidade nos termos fixados em lei;

XV - protecdo do mercado de trabalho da mulher, mediante incentivos
especificos, nos termos da lei

XVI - aviso prévio proporcional ao tempo de servigo, sendo no minimo de
trinta dias, nos termos da lei.

XVII - normas de saude, higiene e seguranga do trabalho previstas em lei ou
em normas regulamentadoras do Ministério do Trabalho
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XVIIl - adicional de remuneragao para as atividades penosas, insalubres ou
perigosas;

XIX - aposentadoria;

XX - seguro contra acidentes de trabalho, a cargo do empregador

XXI - agado, quanto aos créditos resultantes das relagbes de trabalho, com
prazo prescricional de cinco anos para os trabalhadores urbanos e rurais, até
o limite de dois anos apds a extingao do contrato de trabalho

XXII - proibigéo de qualquer discriminagéo no tocante a salario e critérios de
admisséao do trabalhador com deficiéncia

XXIII - proibigdo de trabalho noturno, perigoso ou insalubre a menores de
dezoito anos e de qualquer trabalho a menores de dezesseis anos, salvo na
condicao de aprendiz, a partir de quatorze anos

XXIV - medidas de protegao legal de criangas e adolescentes

XXV - igualdade de direitos entre o trabalhador com vinculo empregaticio
permanente e o trabalhador avulso

XXVI - liberdade de associagdo profissional ou sindical do trabalhador,
inclusive o direito de ndo sofrer, sem sua expressa e prévia anuéncia,
qualquer cobranga ou desconto salarial estabelecidos em convengao coletiva
ou acordo coletivo de trabalho

XXVII - direito de greve, competindo aos trabalhadores decidir sobre a
oportunidade de exercé-lo e sobre os interesses que devam por meio dele
defender

XXVl - definigdo legal sobre os servicos ou atividades essenciais e
disposi¢des legais sobre o atendimento das necessidades inadiaveis da
comunidade em caso de greve;

XXIX - tributos e outros créditos de terceiros;

XXX - as disposigdes previstas nos arts. 373-A, 390, 392, 392-A, 394, 394-A,
395, 396 e 400 desta Consolidagao.

Paragrafo unico. Regras sobre duragédo do trabalho e intervalos ndo séo
consideradas como normas de saude, higiene e seguranga do trabalho para
os fins do disposto neste artigo (Brasil, 1943 [2017]).

Contudo, a legislacao trabalhista ndo capaz de acompanhar a sociedade com
a mesma rapidez que ela se desenvolve e, como nos casos das relagdes trabalhistas
em teletrabalho, se modica, razédo pela qual os principios sao fontes norteadoras do
Direito. O principio da criatividade juridica possui suas limitagdes e para que busque
alcancar eficacia plena é necessario combina-lo com o principio da adequacao setorial
negociada, o qual consiste em como essa norma ira interagir com as normais estatais,
desde a possibilidades, limites juridicos e a harmonizagao entre a norma coletiva e a
norma estatal (Delgado, 2019).

Para tanto, aplica-se trés objetivos especificos, a criagcdo dos novos direitos
atuando no vacuo da lei; a ampliagdo dos direitos previstos na lei, como em casos de
aumento da porcentagem do calculo das horas extraordinarias; e a efetivagao dos
direitos estabelecidos.

E neste principio que o presente estudo encontra um pilar fundamental para
sustentar a hipotese de que a negociacgao coletiva pode promover melhorias, ampliar
e garantir direitos frente a divisdo sexual do trabalho e as desigualdades de género

que marcam as relagcdes laborais, especialmente no contexto apresentado do
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teletrabalho das mulheres. Conforme ja abordado, a desigualdade de género no
trabalho possui raizes profundas nas estruturas sociais capitalistas, demandando nao
apenas a promulgacdo de leis genéricas, mas a efetiva aplicagdo de direitos
estabelecidos de forma especifica e sensivel as particularidades vivenciadas pelas
trabalhadoras.

A legislacao geral, por sua natureza abrangente, mostra-se insuficiente para
lidar com as especificidades inerentes ao teletrabalho feminino. Questdes como a
intensificagdo da dupla ou tripla jornada, com a fusdo do espacgo laboral e doméstico
e a consequente sobrecarga mental e fisica, a invisibilidade do trabalho de cuidado
nao remunerado, os riscos do isolamento profissional e pessoa, dentro outros que as
mulheres sdo contempladas de forma exaustiva e eficaz por diplomas legais de carater
universal. Assim, é nesse cenario de lacunas e insuficiéncias que o principio da
adequacao setorial negociada proporciona um potencial de aprimoramento. Conforme
Delgado (2019), este principio permite que as normas autbnomas, fruto das
negociagdes coletivas, atuem para criar novos direitos — preenchendo, assim, o0s
vacuos deixados pela lei -, ampliar os ja existentes, ou garantir sua efetiva aplicagao.

A autonomia privada coletiva, exercida por meio da representacao sindical e
materializada na negociagao, manifesta-se sob esse principio como o mecanismo pelo
quase podem produzir normas sob medida. Tais normas, ajustadas as realidades
concretas de um determinado setor ou categoria, como a das mulheres
teletrabalhadoras, sao capazes de contemplar as necessidades especificas e garantir
os direitos de forma mais eficaz do que a norma estatal genérica. Somente sendo
possivel se as negociagdes coletivas foram um instrumento de didlogo social e como
principal fungao da liberdade sindical (Ribeiro, 2017). A autonomia para regulamentar
as proprias condi¢gdes de trabalho €, em si, uma manifestacdo da liberdade e um
caminho para a justi¢a social.

Para que estas normas negociadas possam, contudo, prevalecer sobre o
padrao geral justrabalhistas, é essencial, de acordo com Delgado (2017), que o
negociado tenha uma elevagdo dos padrdes de protegao, proporcionando mais
direitos aos trabalhadores do que aqueles ja assegurados, por vezes flexibilizados a
ponto de precarizagéo, pela legislagédo. Esse crescimento normativo esta alinhado nao
apenas com os principios do Direito Coletivo do Trabalho como também com o carater
dirigente da Constituicido Federal de 1988, aqueles que visam a melhoria da condigcao
social do trabalhador.
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Em um segundo critério, a validade e eficacia dessas normas dependem da
observancia dos limites impostos a negociagéo, particularmente no que tange aos
direitos trabalhistas relativamente indisponiveis, como a jornada de trabalho prevista
no artigo 611-A, inciso | e Il da Consolidacéo das Leis do Trabalho e as modalidades
de pagamento salarial que pode ser pactuadas, mas dentro da medidas protetivas
constitucionais n&o se admitindo que a adequacéo setorial negociada resulte em mera
renuncia a direitos. Possui especial protecdo aqueles direitos considerados
indisponiveis de forma absoluta, que constituem o patamar civilizatério minimo e sao
garantidos por normas constitucionais, tratados e convengdes internacionais para
assegurar a dignidade do trabalhador (Delgado, 2019, p.1577).

Desse modo, ndo pode prevalecer a norma negociada coletivamente “se
concretizada mediante ato estrito de renuncia (e ndo transag¢ado)’, bem como a
adequacao nao pode ser transacionada quando direitos indisponiveis absolutos
(Delgado, 2019, p.1577). Isso devido ao interesse publico de protecdo a esses
direitos, dado que sao garantindo via normas constitucionais, tratados e convengodes
internacionais e normas infraconstitucionais que buscam manter o patamar
civilizatério minimo junto com a dignidade daquele trabalhador ou trabalhadora.

Essas protecdes sdo essenciais para que a flexibilidade ndo se converta em
precarizagao, ao permitir a criagdo de normas especificas que efetivamente melhorem
as condi¢cbes de trabalho e de vidas das mulheres em regime de teletrabalho, o
principio da adequacgao setorial negociada nao é apenas uma ferramenta técnica, mas
uma via para a concretizagcdo desse direito fundamental. Aquela criativa juridica
inerente a negociacdo coletiva, quando exercida com responsabilidade e com o
objetivo de promover a igualdade substancial, reflete o potencial democratico e
transformador do instituto juridico (Ribeiro, 2017).

Estabelecido a base principiolégica das negociagdes coletivas com intuito de
fornecer maior grau de fundamentagao as normas autbnomas produzidas por elas,

parte-se para exposi¢cao quanto a sua fungao e os sujeitos da negociagao.

4.2. FUNCOES DA NEGOCIAGAO COLETIVA DO TRABALHO

A negociagao coletiva, enquanto instituto central do Direito Coletivo do
Trabalho, transcende sua caracterizagdo como um mero procedimento,
consolidando—se como um complexo fenédmeno juridico social cujas funcbes se

irradiam para as esferas individual e coletiva das relagdes de trabalho. Ao se firmar
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como um processo de autocomposicao de conflitos, ela materializa a coexisténcia e a
interdependéncia entre o direito individual e o coletivo trabalhista, dotando os atores
sociais de uma capacidade normativa autbnoma. A compreensao aprofundada dessas
multiplas dimensdes funcionais € crucial, especialmente quando se considera o
potencial da negociagao coletiva para enderecar as especificidades do teletrabalho
das mulheres e promover a igualdade e género, sendo um tema que demanda a
internalizacéo e aplicagao efetiva do arcabougo normativo internacional.

As fungdes da negociagao coletiva, para Enoque Ribeiro dos Santos (2018)
sdo divididas em seis, das quais incorporam o juridico, econémico, politico, social,
participativa e pedagdgica, ou seja, elas perpassam por toda a formacao do dialogo
quanto ao ser politica, até os reflexos juridicos e econdmicos de modo a alcangar uma
orientagao pedagdgica aos sujeitos do processo.

A funcgao juridica da negociagao coletiva €, talvez, a sua faceta mais evidente,
desdobrando-se, segundo Santos (2008), em uma vertente normativa, uma
obrigacional e uma compositiva. A fungdo normativa que se manifesta na criacéo de
regras e condi¢des de trabalho por meio de acordos e convencgdes, inclusive para
suprir lacunas legais, ndo opera em um vacuo. Essa fungao € informada e fortalecida
pelo arcaboug¢o normativo do Direito Internacional do Trabalho, notadamente, pelas
convengdes e recomendacdo emanadas da Organizagao Internacional do Trabalho
(OIT).

A Convengao n° 98 sobre o direito de sindicalizagcao e de negociagao coletiva
e a Convencéao n° 154 sobre o incentivo a negociagao coletiva, sdo basilares, pois nao
apenas protegem o direito de organizagao e negociagao, mas impdem aos Estados-
membros o dever de estimular e promover o pleno desenvolvimento e utilizagdo de
mecanismos de negociacgao coletiva voluntaria (OIT, 1949). Este estimulo é essencial
para que a fungcdo normativa possa ser plenamente exercida em prol da criacdo de
um microssistema protetivo para as mulheres em teletrabalho.

E por meio dessa funcdo normativa que se pode, e deve, internalizar e dar
efetividade a outras convengdes fundamentais da OIT que tratam diretamente da
igualdade de género e da protecao social. A Convencao n°® 100 sobre Igualdade de
Remuneracao e a Convencgao n° 111 sobre Discriminacdo em Matéria de Emprego e
Ocupacao fornecem o fundamento para que se negociem clausulas que assegurem
as teletrabalhadoras isonomias salarial em relagdo aos homens que desempenham

funcdes equivalentes, bem como o combate a todas as formas de discriminacéo no
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acesso as oportunidades de teletrabalho, na distribuicdo de tarefas, na avaliacéo de
desempenho e na progressao de carreira.

A Convencédo n° 190 sobre Violéncia e Assédio no Mundo do Trabalho,
embora mais recente, também orienta a criacdo de mecanismos preventivos e de
acolhimento para situagdes de violéncia e assédio que podem se manifestar ou se
agravar no contexto do teletrabalho. Ademais, a Convencdo n° 156 sobre
Trabalhadores com Responsabilidades Familiares e a Convencao n° 183 sobre a
Protecdo da Maternidade oferecem um suporte principiolégico robusto para a
negociagdao de clausulas que reconhegam e busquem mitigar a sobrecarga das
atividades sociorreprodutivas historicamente imposta as mulheres.

José Claudio Monteiro de Brito Filho (2021, p.169) ressalta a importancia da
funcdo normativa e obrigacional, que, atreladas ao principio da boa-fé, conferem
autenticidade e forga juridica ao negociado. A internalizagao das diretrizes da OIT por
meio dessas fungbes empresta ainda maior legitimidade e densidade protetiva as
normas coletivas.

A forca e a aplicabilidade desses instrumentos internacionais no ordenamento
juridico brasileiro, conferem a fundamentagao necessaria para argumentar pela sua
incidéncia no ambito das negociagdes coletivas. De acordo com Ribeiro (2017), a
discusséao sobre a hierarquia dos tratados de direitos humanos, que podem alcangar
status constitucional ou supralegal, reforgca a imperatividade de que as negociagoes
coletivas ndo apenas se inspirem, mas efetivamente incorporem os padrbes de
protecdo estabelecidos pela OIT, sob pena de se afastarem dos compromissos
internacionais assumidos pelo Brasil e dos proprios fundamentos constitucionais de
protecao ao trabalho e a dignidade da pessoa humana.

Em seguida, Enoque Ribeiro dos Santos (2018) expde a fungao politica que
possui 0 poder da relagao social em promover o dialogo entre os sujeitos de forma
democratica, buscando estabelecer acdes valorativas aos interesses de todos esses
atores sociais. Consequéncia do exercicio desse poder é a fungdo econémica, além
da juridica, uma vez que as demandas por melhores condi¢gdes de trabalho refletem
diretamente no financeiro, seja do trabalhador em casos, por exemplo, de aumentos
salariais, ou no empregador ao compactuar com tal demanda (Santos, 2018).

Ja a fungao social é desenvolvida através do meio de conciliagcao de conflitos
que estabeleca uma igualdade entre as partes e, com boa-fé, torne-se fonte dinamica
do direito trabalhista, de modo a evitar ou amenizar os custos sociais das competi¢cdes
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desleais entre empresas ou sindicatos. Aqui ha ligacdo direta com a fungao
pedagodgica que leva em consideragdo o processo ciclico e repetitivo que € a
negociagao coletiva, logo, proporcionado o aperfeicoamento de técnicas de
conciliagédo e aumento da democracia social.

Por fim, a fungao participativa possui um viés mais territorial, uma vez que é
nela que se define o nivel da negociagao, seja municipal, regional ou categorizada,
estadual, nacional ou transnacional. Neste ponto, o autor Paulo Américo Maia de
Vasconcelos Filho (2017) traz que uma vez que a negociagao possui um amplo
conceito, pois ela trata desde o didlogo entre os trabalhadores de chao de fabrica até
a prépria instrumentalizagdo em contrato. Pode-se afirmar que a negociagéo é uma
realidade fenomenoldgica.

Assim, de acordo com o autor, a negociagao possui for¢a de projetar aquelas
reivindicacbes e normativas em um modelo de autocomposicdo onde possa
regulamentar os direitos e deveres dos empregadores e dos trabalhadores. Inclusive,
em niveis além do limite territorial daquele Estado ou municipio, levando assim a
negociagao em nivel nacional ou até mesmo transnacional. Em raz&o disso, antes de
partir para os sujeitos da negociagao coletiva, explica-se brevemente os niveis de
negociagao coletiva sob a perspectiva de Paulo Américo Maia de Vasconcellos Filho
(2017) em vista de que as novas modalidades de trabalho, tais como o teletrabalho,
permite que o empregado esteja em um territério diverso do que a empresa. Logo,

sendo necessario uma negociagao com existéncia, validade e eficacia ampla.

4.3. NIVEIS DA NEGOCIAGAO COLETIVA

Ao falar sobre nivel da negociagdo coletiva, Paulo Américo Maia de
Vasconcellos Filho (2017) se refere a forca normativa desse instrumento juridico,
considerando a abrangéncia ou profundidade, o territorio, a autonomia para negociar
e quanto as formas de participacao dos trabalhadores, se diretas ou indiretas.

O primeiro nivel, abrangéncia ou profundidade, traz a dimensao vertical, o
qual é determinado pelas discussdes internacionais, como conflitos em empresas
multinacionais que extravasam as barreiras territoriais daquele pais. Aqui se encontra
0s niveis transnacionais; nacional, quando interesse amplo; por categoria, quando
houver aprofundamento de determinada matéria especifica; por empresa,

negociagcdes que envolvam temas préximos as rotinas de trabalho.
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Como nivelamento e dimensao horizontal, Vasconcelos Filho (2017) se utiliza
da mesma terminologia: transnacional, nacional, regional, local, por empresa, se¢céo
da empresa ou por membros especificos da empresa. Contudo, para delimitar a
territorialidade de aplicagdo daquele modelo negociado.

Pode-se ter uma autonomia entre as negocia¢des coletivas do trabalho que
sdo definidas entre aquelas entidades sindicais e irradiadas para niveis menores,
portanto, possuindo um nivel articulado. Ou, quando aquele instrumento advindo da
negociagao possui autonomia plena e sem restricdes de alcance do seu conteudo.
Para essas autonomias, Vasconcelos Filho (2017) as define como nivel por
articulagéo.

Por fim, tem-se as negociag¢des centralizadas e descentralizadas que sao
definidas via o0 modo de participacao dos trabalhadores, se houve uma participagao
mais direta ou indireta; se ocorreu via representantes sindicais para as demandas e

definigdes das normativas coletivas.

4.4. SUJEITOS DAS NEGOCIAGCOES COLETIVAS: A FUNDAMENTAL
PARTICIPAGAO SINDICAL

Antes de existir um instrumento normativo trabalhista € necessario que ele
seja feito mediante um processo de dialogo justo e igualitario, o qual consiste em sua
primazia mais basica a conversa entre pessoas. Sao estes 0s sujeitos da negociagao,
as pessoas que participam dessa conversa. Nesse sentido, uma vez que a negociagao
€ um processo democratico ele € composto por uma diversidade escolhida para
aquela participagao, no caso, os representantes sindicais.

Os sujeitos da negociagao coletiva consistem nos trabalhadores e
trabalhadoras, empregadores ou representantes juridicos da empresa, quando
participagdo direta, bem como e principalmente, as entidades sindicais de
trabalhadores ou patronais via seus representantes.

A Constituicdo Federal no seu artigo 8°, inciso VI impde a necessaria
participacdo do sindicato de trabalhadores nas negociagdes coletivas, sejam elas
realizadas diretamente com a empresa ou em casos de dialogos com o sindicato

patronal.

8° E livre a associagao profissional ou sindical, observado o seguinte:
VI - é obrigatéria a participagéo dos sindicatos nas negocia¢des coletivas de
trabalho (Brasil, 1988).
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Explica-se que a empresa ja € compreendida pelo ordenamento juridico
brasileiro como uma coletividade em razdo de sua posi¢do de dominio econémico
frente a necessidade do trabalhador em vender sua forca de trabalho para
sobrevivéncia. Logo, é possivel que seja realizado negociagdo sem o sindicato
patronal para casos de acordos coletivos. Além disso, considera-se que o trabalhador
€ parte hipossuficiéncia e vulneravel nas relacdes trabalhista, portanto, cabendo uma
representacdo coletiva concretizada no Brasil por algumas entidades sindicais
(Delgado, 2019).

N&o obstante, € possivel a organizagdo da categoria de trabalhadores em
variadas formas de associagdo, como federagao, confederacdo e centrais sindicais.
Ressalta-se que as federagdes e confederagdes possuem poderes de negociar
quando houver recusa dos sindicatos de trabalhadores. Contudo, as centrais sindicais,
por exemplo, a Central Unica dos Trabalhadores (CUT), apesar de organizada
democraticamente nao possui poder legal para negociar direitos em nome dos
trabalhadores e trabalhadoras para acordos ou convencdes coletivas.

A titulo de didatica, acrescenta-se os conceitos dessas entidades sindicais,
visto que o termo sindicato é costumeiramente utilizado para definir genericamente a
instituicdo que representa os trabalhadores. Nesse sentido, aborda-se, sem a intencéo
de esgotar o assunto, as diferengcas entre sindicatos, federagdo, confederagao e
centrais sindicais.

José Claudio Monteiro de Brito Filho (2021) trata os sindicatos como
associagao, portanto, pessoa de direito privado que possui prerrogativas para agir em
interesse publico. Dessa forma, o autor reafirma o legislado no artigo 611 da CLT onde
os define como associagdes para fins de “estudo, defesa e coordenacido de seus
interesses econdmicos ou profissionais” sendo eles de empregadores ou
trabalhadores em sentido amplo (Brasil, 1943).

Quando houver a unido de dois ou mais sindicatos do mesmo grupo de
atividades ou profissbes sem que seja uma fusao entre sindicatos, compéem-se as
federacdes. Elas sdo permitidas pelo ordenamento juridico trabalhista patrio para
atuacdo coordenadas dos interesses sindicais, podendo atuar nas negociagdes
coletivas quando o sindicato for ausente.

De forma triangular, ha os sindicatos na base e com a unido desses ha as
federacdes. Nessa logica, as confederacdes sdo o agrupamento de federagdes, para
que atue de nos interesses das categorias por atividades ou profissdes de forma
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nacional (Brito Filho, 2021). Até aqui sdo entidades que possuem permissao para
atuar em negociagdes e dissidios coletivos, desde que haja a auséncia do sindicato.

Ja as Centrais Sindicais sao conceituadas como “entidade formada pela unido
de organizagdes sindicais, com o objetivo de representar e defender os interesses de
uma classe” (Brito Filho, 2021, p.119). Portanto, a intengdo das centrais sindicais sao
uma atuagao dentro da relagédo capital e trabalho buscando estratégicas e politicas
que privilegia aquela categoria que a forma.

Exposto isso, ao tratar de sindicato a matéria ndo se esgota em explicar o
procedimento. Isto €, para José Claudio Monteiro de Brito Filho (2021, p.24), o Direito
Sindical deveria ser um ramo autbnomo da ciéncia juridica, uma vez que “o estudo
das relagdes coletivas de trabalho €, principalmente, o estudo de relacbes em que o
sindicato se faz presente”. Logo, para o autor, ndo ha como abordar Direito Coletivo
do Trabalho sem Direito Sindical.

Ele traz a definicdo de Direito Sindical como “o conjunto de normas que
regulam as relacdes coletivas de trabalho” (Brito Filho, 2021, p.31). A vista disso, ndo
€ possivel abordar as negociagdes coletivas e, principalmente, questionar o que
produz sua legitimidade sem falar da organizagao sindical, as atividades sindicais,
onde se localiza a negociagao coletiva, e os conflitos coletivos.

Ao discutir sobre legitimidade e eficacia dos acordos e convengdes coletivas,
deve-se tratar sobre a liberdade sindical, uma vez que nela que a autonomia privada
coletiva pode ser produzida e, conforme sera melhor abordado no préoximo tépico, a
liberdade sindical é reflexo direito do direito humano a liberdade que reflete na
producao e possibilidade das negociagdes coletivas do trabalho serem um direito
social fundamental (Ribeiro, 2017). Haja vista que a autonomia privada coletiva
confere um amplo sistema de adequacao via um procedimento dialético que possua
boa-fé, razoabilidade e paridade de armas.

Produzindo aquilo que Isaiah Berlin (2002) chama de liberdade positiva
quando da capacidade desses sujeitos tém de realizar as proprias normas e regras,
conforme também o artigo 8°, inciso VI da Constituicdo Federal. Além disso, quando
da vedacéao ao Poder Publico de interferéncia e a intervencgao na organizacao sindical
presente no artigo 8°, parte final do inciso |, da Constituicdo Federal, encontra-se a
liberdade negativa. Esta também trazida por Isaiah Berlin (2002), vista a determinagao
da néo interferéncia do Estado.
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Explica-se em diante sobre a liberdade sindical no ordenamento juridico
brasileiro. Tal recorte € necessario em vista da nao ratificagdo completa do Brasil
guanto as convencgdes da OIT, em especial a Convencao n°® 87 que dispde sobre a
Liberdade Sindical de forma plena, sem restri¢des.

Para Segadas Vianna e Teixeira Filho (2000) uma das regras para uma
negociagao coletiva adequada esta na forga sindical, principalmente quanto a sua
representacdo. Afirmam que quanto mais fortes e representativos, menor a
necessidade da intervencao legislativa. Ressaltam também que quanto maior a
intervencado do Estado, maior € o esvaziamento da liberdade sindical. Isso porque,
uma regulamentacgao legislativa detalhada sobre o processo negocial acaba limitando
a autonomia coletiva (Vianna; Teixeira Filho, 2000).

O processo das negociagdes coletivas quando legislado pelo Estado deve ser
minimo, uma vez que sua intervencao causa restricbes a autonomia coletiva, mas, ao
mesmo tempo, ndo pode ser deixado completamente de lado. Surge o principio da
subsidiariedade, o qual determina que a atuacdo do Estado €& suplementar no
processo de negociagao. Tal principio se justifica na possibilidade de os sujeitos da
negociagao estimular o senso de responsabilidade frente as demandas, de tal modo
que ao estruturar um regramento fagam com base nas reais necessidades e
proporcionalidade, reduzindo os efeitos negativos de uma imposigéo legal e genérica
tanto aos empregadores quanto aos trabalhadores.

Nao obstante, faz parte das obrigacbes do Estado em fornecer uma
sustentagao aos sindicatos para que esses assumam um papel de protagonismo nas
demandas e regulamentacao do trabalho, Segadas Vianna e Teixeira Filho (2000)
afirmam que o sistema juridico brasileiro possui trés interesses quanto a atuagao do
Estado. O primeiro interesse é o publico, onde a atuacao do Estado permeia no poder
de fiscalizagdo e reconhecimento de nulidade contratual quando esse violar os
preceitos constitucionais do trabalho decente e do regramento previsto na CLT. A titulo
de exemplo, tem-se os artigos 9° e 444 da CLT que tratam justamente sobre esse

reconhecimento.

Art. 9° - Serdo nulos de pleno direito os atos praticados com o objetivo de
desvirtuar, impedir ou fraudar a aplicagdo dos preceitos contidos na presente
Consolidagao.

Art. 444 - As relagbes contratuais de trabalho podem ser objeto de livre
estipulacdo das partes interessadas em tudo quanto ndo contravenha as
disposicdes de protecéo ao trabalho, aos contratos coletivos que lhes sejam
aplicaveis e as decisdes das autoridades competentes.
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Paragrafo unico. A livre estipulagdo a que se refere o caput deste artigo
aplica-se as hipéteses previstas no art. 611-A desta Consolidagdo, com a
mesma eficacia legal e preponderancia sobre os instrumentos coletivos, no
caso de empregado portador de diploma de nivel superior e que perceba
salario mensal igual ou superior a duas vezes o limite maximo dos beneficios
do Regime Geral de Previdéncia Social (Brasil, 1943).

Em seguida, o interesse coletivo € onde se localiza as negociagdes coletivas,
haja vista que é por meio desse processo que se pactuam condigbes e
regulamentagcdo para a producdo trabalhista. Em razdo disso, promove-se um
regramento que ja nasce mais proximo de uma eficacia na pratica juridica.

Ja o terceiro interesse é o individual, o qual sofreu mais com a Lei n°
13.467/2017, a Reforma Trabalhista, € o interesse individual. Ele previa a protecao da
impossibilidade de negociar aquilo que fosse mais danoso ao trabalhador, contudo,
apos a reforma legislativa, tem-se uma possibilidade de reforma in pejus ao individuo
trabalhador que por aumentar o rol de direito direitos parcialmente indisponiveis
flexibilizou as garantias constitucionais para o trabalho decente.

Retomando o conceito de liberdade sindical, ela pode ser dividida em duas,
sendo a primeira a liberdade individual que consiste no direito dos trabalhadores e
empregadores de se filiarem, ndo se filiarem e quanto a desfiliagdo. Ja a segunda trata
sobre a liberdade sindical coletiva, da qual € composta pela liberdade de associacgao,
de organizagao, administracdo e livre exercicio das fungdes que serdo melhores
abordadas a seguir.

N&o obstante, a liberdade sindical para José Claudio Monteiro de Brito Filho
(2021, p.79) “consiste no direito de trabalhadores (em sentido genérico) e
empregadores de constituir as organizacdes sindicais que reputarem convenientes”,
bem como a possibilidade de “coexisténcia de mais de um sindicato, representando a
mesma categoria profissional ou econémica” sem que haja interferéncia estatal. Essa
parte final demonstra a restricdo a liberdade sindical. Isso porque, traz a imposicao
constitucional do artigo 8°, inciso I, quanto a vedacao ao pluralismo sindical, ou seja,
a existéncia de uma organizacao sindical pela mesma categoria profissional ou

econdmica ou na mesma base territorial.

Art. 8° E livre a associagao profissional ou sindical, observado o seguinte:

Il - € vedada a criacdo de mais de uma organizacdo sindical, em qualquer
grau, representativa de categoria profissional ou econémica, na mesma base
territorial, que sera definida pelos trabalhadores ou empregadores
interessados, ndo podendo ser inferior a area de um Municipio;
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A primeira liberdade € a de associacdo que, assim como as demais, esta
garantida no artigo 8° e incisos da Constituicdo Federal, ela consiste no direito de
criacdo das organizagdes sindical sem que haja prévia autorizagdo estatal, ou seja,
liberdade de associagdo ¢ o direito de criar sindicatos®. Ja a liberdade de
administragao permite que as organizagdes sindicais possam com definir o seu proprio
regulamento interno como os estatutos, as formas de fiscalizag&o, os 6rgaos internos
de administracao, entre outros. Ja a liberdade de exercicios das funcdes trata sobre a
atuacao das organizagdes sindicais quando, por exemplo, nas resolu¢des de conflitos
coletivos ou nas negociagdes coletivas (Brito Filho, 2021).

Ja a liberdade de organizagao, consiste na autonomia das entidades sindicais
sobre o sistema de representacido sindical da forma que achar melhor. Contudo,
conforme José Claudio Monteiro de Brito Filho (2021) afirma, essa liberdade sofre a
maior parte das restricbes constitucionais advindas do modelo corporativista da
década de 1930 no Brasil.

Inicialmente, as restricdes permeiam a unicidade sindical, ou seja, a obrigagao
existente no ordenamento juridico patrio que nado pode existir outra organizagao
sindical quando da mesma categoria profissional ou econémica. Ha também a
restricdo de base territorial que deve atingir no minimo os interesses a igual a um
municipio. Dessa forma, restringe-se a liberdade sindical as questdes econbémicas e
geografica, de forma que dificulta um pluralismo sindical representativo.

Quanto a medida restritiva por categoria, os autores Arnaldo Sussekind,
Segadas Vianna e Délio Maranhdao (2000) fracionam entre as categorias
preponderantes, as diferenciadas e as profissionais de nivel superior.

Em raz&o da restricdo por categoria, trabalhadores que nao se enquadram em
uma determinada forma de emprego acaba com dificuldade na ordem pratica de
encontrar uma entidade sindical que o represente de forma adequada. Tal
problematica afeta diretamente as novas formas de trabalho como o teletrabalho uma
vez que sem uma regulamentagdo por parte dos legisladores e com os limites as
liberdades sindicais, torna-se dificil que aquele trabalhador ou teletrabalhadora que

nao se encontra nos moldes tradicionais possa reivindicar seus direitos.

20 Aqui s3o utilizados os termos quanto aos sindicatos em sentido amplo, haja vista a comum utilizagéo
desse vocabulo no Brasil para tratar sobre toda e qualquer entidades de organizagdo coletiva dos
trabalhadores (Brito Filho, 2002, p.1086).
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Um dos principais obstaculos para a conquista da paridade de género no
trabalho acaba esbarrando em uma restricdo constitucional que caminha em sentido
contrario a outros direitos constitucionais e nas resolugdes internacionais para o
fomento as lutas para alcangar a justica de género. Por exemplo, os Objetivos de
Desenvolvimento Sustentavel n° 5 da Organizagdo das Nagbes Unidas?! junto a
Agenda 2030. Ainda, para que os acordos e convengbes coletivas possuam
legitimidade é preciso que os sujeitos da negociacao estejam presentes corretamente.
No caso em especifico dos trabalhadores, essas convengdes coletivas “s6 tém razao
de ser onde existem sindicatos realmente representativos da classe trabalhadora”
(Vianna; Teixeira Filho 2000, p.1155). Logo, repete-se, ndo ha negociagao legitima

sem a devida representacao dos trabalhadores.

4.5 ANATUREZA DA NEGOCIAGAO COLETIVA COMO DIREITO FUNDAMENTAL
SOCIAL: LIBERDADE SINDICAL, AUTONOMIA PRIVADA COLETIVA E A
DIGNIDADE DO TRABALHO DA MULHER

As lutas de classes, os movimentos sociais, as manifestacoes e as atuagdes
de sindicalismos, exercem um papel fundamental na estruturagcdo do trabalho na
ordem social capitalista, todos compostos por pessoas que também podem formar os
sujeitos da negociacéao coletiva. Conforme Antunes (2009, p. 232), “sob o capitalismo,
o trabalhador ndo se satisfaz no labor, mas se degrada; ndo se reconhece, mas se
desumaniza no trabalho”, provocando a necessidade de um sistema sindical sdélido,
atuante e representativo, onde formam e garantam a dignidade da pessoa humana, a
sociedade politica democratica e a sociedade civil igualmente democratica e inclusiva.

Mauricio Godinho Delgado (2024, p.39) afirma que o respeito as liberdades e
direitos individuais, coletivos, sociais e publicos de expressdao sao “alguns dos
principais aspectos imprescindiveis a um sistema democratico no sentido
contemporaneo”, os quais integram a liberdade e autonomia sindical.

Partindo da compreenséo, ora exposta ao longo desta dissertagao, de que os
trabalhos no Brasil do século XXI, especialmente aqueles envolvendo o uso de TIC’s,
estdo cada vez mais precarizados com flexibilizagdes de direitos trabalhistas e

lacunas legislativas que causam a marginalizagao de diversas novas formas de

21 S&o 17 objetivos ao todo, desde erradicagdo da pobreza o fomento para revitalizagdo global.
Disponivel em: https://brasil.un.org/pt-br/sdgs/5. Acesso em: 03 de janeiro de 2024.
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trabalho como o teletrabalho das mulheres e a chamada uberizagdo. E dentro desse
contexto que a institucionalizagdo dos conflitos coletivas que as negociagdes coletivas
tomam maior valor embasada no carater dirigente da Constituicdo Federal e na tutela

da dignidade do trabalhador, devendo ser encarada como

Instrumento de transformagéo social, pautada nos interesses maiores da
busca da dignidade do ser humano e da justica social — fundamentos
dirigentes da constituicdo de 1988 — ndo somente para o Estado, mas para
toda a sociedade brasileira (Ribeiro, 2017, p. 120).

Ao considerar as negociagdes coletivas do trabalho como instituto do Direito
Coletivo do Trabalho e parte das garantias constitucionais de um processo
democratico, da valoragao e centralidade do trabalho com vistas ao bem-estar social,
encontra-se um dos fundamentos do reconhecimento da dupla jornada das mulheres
em razéo dos trabalhos sociorreprodutivos alicergado no direito a igualdade??.

Dinaura Godinho Pimentel Gomes (2005, p.154) ao expor sobre o principio da
fraternidade se utiliza da teoria de John Rawls para fundamentar que “mesmo sendo
impossivel de erradicar a pobreza e, com ela, a desigualdade social, ha modos de se
prever mecanismo concretos para de manter, ao menos, o necessario equilibrio das
diferengas e desigualdades em beneficios de todos”. Isso porque, o principio da
fraternidade nao esta ligado a lagos sentimentais, ao contrario disso, ele proporciona
um padrao associativos as ideias de liberdade, igualdade e principio da diferenga onde
€ possivel ser desenvolvido como bases de uma nogao de pacto social.

Ainda, de acordo com José Afonso da Silva (2024) esses ideais de igualdade
e liberdade estdo ligados diretamente com os direitos sociais do homem como

produtor e como consumidor?3, Silva (2024, p.292/3) conceitua os

direitos sociais, como dimens&o dos direitos fundamentais do homem, sédo
prestagbes positivas proporcionadas pelo Estado direta ou indiretamente,
enunciadas em normas constitucionais, que possibilitam melhores condigdes
de vida ao mais fracos, direitos que tendem a realizar a igualizagéo de
situagbes sociais desiguais. Sao, portanto, direitos que se ligam ao direito de

22 Ressalta-se que essa perspectiva interdisciplinar entre os problemas ditos de carater mais
sociologicos ndo sdo meramente contemporaneos, vez que Dinaura Godinho Pimental Gomes (2005,
p.179) ja retratava tal necessidade de tratar “da questédo de procurar a solugao, baseada em critérios
de justica e de adequacao social, no sentido de identificar, analisar e discutir esses problemas de
carater mais socioldgico, para encontrar solugbes no d&mbito da dogmatica juridica, embora no trato
com o ordenamento positivo, todavia pela identificagcdo dos valores que o animam diante dos nefastos
efeitos do neoliberalismo hoje imperante”.

2 José Afonso da Silva (2024, p.293) conceitua direitos sociais e os separa conforme a Constituigéo
Federal de 1988 fez em direitos sociais relativos ao trabalho, seguridade, educacgao e cultura, moradia,
familia, crianca, adolescente e idoso, meio ambiente e, como divisdo propria ele traz os direitos sociais
do homem como produtor e como consumidor onde se encontram, respectivamente, a liberdade
sindical; direito a greve; direito de obter emprego; e direito a saude; desenvolvimento intelectual, entre
outros que constam do artigo 7° ao 11 da Constituigao Federal.
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igualdade. Valem como pressupostos do gozo dos direitos individuais na
medida em que criam condi¢g6es materiais mais propicias ao auferimento
da igualdade real, o que, por sua vez, proporciona condicdo mais
compativel com o exercicio efetivo da liberdade (grifos nossos).

As negociagdes coletivas do trabalho ao criarem normas que garantam a
promogao e direitos em busca de igualdade transcendem a esfera de um instituto
especifico do Direito, alcangcando a qualidade de direito fundamental social tanto
individual quanto coletivo do trabalhador (Ribeiro, 2017, p.131). E nesse sentido que
0 processo autocompositivo e democratico adquire o status de direito social
fundamental, decorrente do livre exercicio sindical e representativo na criacdo de
condi¢des materiais igualitarias, partindo diretamente do exercicio do direito humano
a liberdade. Proporcionando, assim, maior isonomia.

Essa promocdo da isonomia se manifesta em uma dupla dimensao, a formal
e a material, que sao indissociaveis para a construcido de relacdes laborais
efetivamente justas. Primeiramente, a negociagao coletiva estabelece um patamar de
isonomia formal ao substituir a desigualdade inerente ao contrato individual de
trabalho por uma relacao entre entes coletivos teoricamente equivalentes. Ao colocar
o sindicato, como representante da coletividade dos trabalhadores, e o empregador
(ou seu sindicato patronal) em uma mesa de didlogo. As normas ali criadas aplicam-
se uniformemente a toda a categoria, garantindo que todos os trabalhadores sob sua
égide partam das mesmas regras e direitos, independentemente de sua capacidade
individual de barganha.

Contudo, o potencial mais transformador da negociagao coletiva reside em
sua capacidade de promover a isonomia material. Conforme ressalta Ribeiro (2017,
p. 123), a isonomia meramente formal do Estado Liberal “revelou-se inutil" para a
classe trabalhadora, pois ignorava as desigualdades de poder e de condigbes faticas
existentes na sociedade. No contexto do teletrabalho feminino, essa critica é
particularmente pertinente. Uma legislacdo que trate de forma idéntica homens e
mulheres teletrabalhadores, sem considerar a sobrecarga desproporcional do trabalho
doméstico e de cuidado que recai sobre elas, acaba por perpetuar e aprofundar a
desigualdade que pretendia ignorar.

E aqui que a negociagao coletiva, por meio de sua flexibilidade e proximidade
com a realidade laboral, se torna um instrumento indispensavel para a justica de
género. Ela permite a criagdo de normas que reconhecem as diferencas e buscam

ativamente compensar as desvantagens estruturais. Em vez de uma igualdade que



106

nivela por baixo ou ignora as particularidades, a negociacédo pode estabelecer um
tratamento diferenciado com o objetivo de alcangar a igualdade de resultados. Dessa
forma, a negociacao coletiva ndo apenas formaliza a igualdade no ponto de partida,
mas atua materialmente para corrigir as desigualdades no ponto de chegada,
efetivando os principios constitucionais da dignidade da pessoa humana e da
valorizag&o social do trabalho de maneira concreta e substantiva.

Para tanto, a liberdade dos sindicatos deve ser plena, ponto incialmente
debatido na constituinte originaria, mas com a promulgagédo da Constituicao Federal
estabeleceu-se parametros que impedem o livre desenvolvimento sindical no Brasil,
especificamente no que tange a unidade sindical e a obrigatoriedade de contribui¢cao
mesmo aquele trabalhador ndo associado, porém, da mesma categoria (Gomes,
2005). A unicidade sindical imposta por lei retirou o poder de escolha do trabalhador
sobre qual sindicato se associar cumulativamente com a antiga obrigatoriedade, agora
removida apos a reforma trabalhista, que retirava dos representantes sindicais “a
motivagcdo necessaria para agir em favor de seus associados, contra os interesses
patronais e contra os interesses proprios do Estado” (Gomes, 2005, p.157).

Essa liberdade discutida surge da solidariedade presente na formacgao inicial
dos movimentos organizados pelos trabalhadores em prol de uma autoprotecéao frente
as estruturas do capitalismo e a aumento constante da exploragao deles (Gomes,
2005). Com as empresas transnacionais e as mudangas das tecnologias, essa
organizagao que ja presava pela pluralidade dos seus participantes se vé obrigada a
se reinventar para manter a luta e tutela dos interesses dos trabalhadores, os quais,
agora acabam recebendo o termo e contrato como autbnomos, mas seguem
subordinados a um empregador que tudo detém, inclusive o tempo daquele
trabalhador.

Por essas razdes, a democracia participativa se faz tdo necessaria dentro da
atuacao sindical, vez que a preservagao desses profissionais plurais advém também
da garantia do seu lugar de voz e vote dentro da entidade que os representam. Além
disso, conforme Dinaura Godinho Pimentel Gomes (2005), o principal agente nas lutas
e transformacodes pela igualdade é o Estado Democratico de Direito, o qual permite
uma hermenéutica expansiva dos valores humanos e fundamentais presentes na
liberdade e igualdade, haja vista que ambos sdo orientados pelo principio da
dignidade da pessoa humana. Logo, & através do exercicio livre das entidades

sindicais dentro de um sistema democratico participativo como as negociagdes
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coletivas que se tem a concretizagdo minima do direito fundamental de liberdade e a
busca pela garantia da igualdade material.

Luiz Alberto Pereira Ribeiro (2017) complementa que a autonomia coletiva
exercida pelas entidades sindicais também se encontra na concepcédo do direito
fundamental social a negociacéo coletiva via o exercicio da liberdade composto por
trés ramificacdes, a autonomia sindical, a autonomia de agdo e a autotutela. A luz da
Constituicdo Federal de 1988, localizam-se, respectivamente, nos artigos 8°, capuft,
inciso | e 11?4; artigo 9°%°; e artigo 7°, inciso VI, XIII, XIV e XXVI%6. O autor (Ribeiro,
2017, p.143) finaliza afirmando que

Por tais razdes, seja pelo aspecto constitucional ou internacional, ndo ha
como nao reconhecer a negociagao coletiva do trabalho aos trabalhadores-
que-vivem-do-trabalho?” como um direito fundamental social e, inclusive, em
relacao aos servidores publicos.

E nessa concepcdo que os instrumentos coletivos de trabalho adquirem
legitimidade e possibilidade de normatizacao referente aos direitos de justica de

género.

4.6 INSTRUMENTOS DE CONTRATUALIZAGAO DAS NEGOCIAGOES
COLETIVAS: OS ACORDOS E CONVENGOES TRABALHISTAS

Retoma-se que o Direito do Trabalho possui determinadas peculiaridades,
uma vez que nesse ramo especifico ndo se regulamenta apenas relagdes entre

trabalhadores e empregadores haja vista a consideragao pela problematica estrutural

24 Art. 8° E livre a associacdo profissional ou sindical, observado o seguinte:

| - alei ndo podera exigir autorizacado do Estado para a fundacéao de sindicato, ressalvado o registro no
6rgao competente, vedadas ao Poder Publico a interferéncia e a intervengdo na organizagao sindical;
Il - ao sindicato cabe a defesa dos direitos e interesses coletivos ou individuais da categoria, inclusive
em questdes judiciais ou administrativas; (Brasil, 1988).

25 Art. 9° E assegurado o direito de greve, competindo aos trabalhadores decidir sobre a oportunidade
de exercé-lo e sobre os interesses que devam por meio dele defender.

§ 1° A lei definira os servigos ou atividades essenciais e dispora sobre o atendimento das necessidades
inadiaveis da comunidade.

§ 2° Os abusos cometidos sujeitam os responsaveis as penas da lei.

%6 Art. 7° Séo direitos dos trabalhadores urbanos e rurais, além de outros que visem a melhoria de sua
condigao social:

VI - irredutibilidade do salario, salvo o disposto em convengao ou acordo coletivo;

Xl - duragdo do trabalho normal ndo superior a oito horas diarias e quarenta e quatro semanais,
facultada a compensacao de horarios e a redugao da jornada, mediante acordo ou convencgao coletiva
de trabalho; XIV - jornada de seis horas para o trabalho realizado em turnos ininterruptos de
revezamento, salvo negociagao coletiva; XXVI - reconhecimento das convengdes e acordos coletivos
de trabalho;

27 Ribeiro (2017) utiliza-se do termo cunhado por Ricardo Antunes (2009) ao retratar a classe
trabalhadora, ou, como no caso, a classe-que-vive-do-trabalho.
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do capitalismo, atualmente financeirizado, que leva a exploracdo e expropriagao da
pessoa em prol de lucro (Fraser, Jaeggi, 2020). Portanto, nessa figura juridica também
ha um carater essencial de reconhecer o trabalhador com sujeito de direitos, logo,
sendo dever do Estado garantir meios para que eles sejam reconhecidos e
respeitados.

Dito isso, os autores Segadas Vianna e Teixeira Filho (2000) afirmam que a
natureza juridica das convengodes coletivas faz parte da Teoria da Lei Delegada, ela
consiste em uma teoria extracontratual, onde o Estado utilizando do seu poder de
delegagcdo atribui as entidades sindicais, com excecdo as centras sindicais, a
possibilidade de fazer direito, criando um sistema legal vigente via um instrumento
coletivo.

Nesse ponto, Vianna e Teixeira Filho (2000, p.1176) reiteram que “o contrato
em estudo ndo é um contrato”, quer dizer, esse instrumento formado com as decisdes
da negociagao coletiva tem forma de contrato, apesar de ndo ser considerado um
contrato tradicionalmente civii mesmo que ele tenha base na autonomia privada
coletiva.

Isso porque, conforme Segadas Vianna e Teixeira Filho (2000), ndo ha
contratualidade na convencgéo coletiva dentro da teoria da Lei delegada, que é a
praticada no Brasil. Aponta-se outras teorias que repousam nos conceitos classicos
do Direito Civil, dentre elas, a teoria do mandato; a da gestao de negdcios; a teoria da
estipulacdo em favor dos terceiros; por fim, a teoria da personalidade moral ficticia.

Argumenta-se que a convengao coletiva, apesar de gerar um instrumento
contratual, ndo o é, em vista da prerrogativa dada pela “Lei Maior, concedendo ao
sindicato a prerrogativa de legislar” (Vianna; Teixeira Filho 2000, p.1176). Portanto,
gera-se uma lei de grupo, da qual foi criada e é aplicavel aquela categoria em uma
especie de ato-regra junto a uma linha entre atuagao do direito subjetivo dos sujeitos
da negociacao e a lei do Estado.

Em sentido contrario a terminologia, José Claudio Monteiro de Brito Filho
(2021) afirma que os acordos e convengao sao contratos coletivos de trabalho, os
quais se equivalem a fonte formal do direito do trabalho. Traz, ainda, que dentro da
CLT a denominagao quanto a esse instrumento normativo contratual ndo € unica, uma
vez que no artigo 611 utiliza-se do termo “convengao coletiva”, enquanto no artigo 462
permanece o termo “contrato coletivo” (Brito Filho, 2021, p. 181).
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A vista da presente divergéncia, afirma-se que apesar da terminologia se valer
de importdncia no mundo juridico, os efeitos da negociacdo coletiva na pratica
importam mais para o presente estudo. Nesse sentido, concorda-se com o
posicionamento dos autores Segadas Vianna e Teixeira Filho (2000) que n&o
consideram os acordos e convengdes coletivas como uma espécie tipica ou atipica
de contrato coletivo do direito civil. Seguindo a légica, portanto, desses instrumentos
serem um negdcio juridico com um instrumento contratual, mas dada a sua aplicagao
pratica e a espécie de forga legislativa a ele concedida, logo, ndo é um contrato e sim
um instituto do direito do trabalho.

De acordo com a Recomendacéo n® 91 da OIT, o contrato coletivo é todo
acordo escrito que seja referente as condi¢des do trabalho, negociado entre
empregador ou empregadores ou sindicato patronal com as entidades representativas
dos trabalhadores. Sendo esses sujeitos interessados na negociagao e determinagao
de direitos, deveres, regras de contudo, valores salariais, tempo de jornada, etc.
Ressalta-se que essa definicdo conferida pela OIT possui um carater mais amplo,
enquanto, o ordenamento juridico brasileiro ndo contempla todas entidades sindicais,
tais como as centrais sindicais.

Nada obstante, os acordos e convencdes coletivas ndo deixam de ser um
negocio juridico. Assim, faz-se indispensavel a abordagem breve quanto a
conceituagao de negdcio juridico, bem como apresentagao do que os fazem validade
e eficazes.

De acordo com Pontes de Miranda (2012), o ordenamento juridico possui um
sistema logico, portanto, essencial a compreensao de qual e como a regra juridica
incide na pratica. Em analogia, nas negociagdes coletivas tem-se a possibilidade de
implementagcdo de uma jornada de trabalho diversa da legislada, ou seja, as
tradicionais 8 horas diarias e 44 horas semanais. Por exemplo, a redugao de jornada
de horas trabalhadas desde que feito via acordo ou convencgao coletiva e ndo haja
reducao salarial (Agéncia Senado, 2023).

Anténio Junqueira Azevedo (2002) discute quanto a definicdo de negdcio
juridico pode ser dividida em trés teorias. Primeiro, a teoria voluntarista ou de génese,
considerada, pelo autor, a mais antiga e aceita no ordenamento juridico patrio. Essa
teoria analisa negodcio juridico conjuntamente a concepcdo de ato juridico,
conceituando “em ato de vontade dirigido a fins praticos tutelados pelo ordenamento
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juridico, ou, ainda em declaragao de vontade”, portanto, que a caracteristica primordial
seria de o ato juridico ser um ato de vontade (Azevedo, 2002, p.2).

Ja a segunda teoria leva o nome de objetiva ou pela funcédo, onde Azevedo
(2002, p.4) define negocio juridico como “um meio concedido pelo ordenamento
juridico para produgao de efeitos juridicos que propriamente um ato de vontade”. Aqui
ha um comando partindo da manifestagdo da vontade que gera um efeito vinculante
através da imposi¢ao do ordenamento juridico.

Em uma terceira teoria, Azevedo (2002) aborda e defende a definicdo de
negocio juridico pela estrutura. Para ele (Azevedo, 2002, p.6), o “negdcio juridico
consiste na declaragao de vontade, entendida como a manifestacdo de vontade com
intengdes de produzir efeitos juridicos”. Ou seja, o negdcio juridico n&o seria uma mera
expressao de vontade, devendo a declaracao de vontade ter intencdo de produzir
externamente efeitos juridicos ou possuir a vontade constitutiva de direito.

O negécio juridico € todo fato juridico que consiste na declaragao de vontade,
sendo aquele também denominado de suporte fatico, o qual o ordenamento juridico
atribui efeitos, bem como delimitagbes na norma juridica para sua existéncia, validade
e eficacia.

Nesse sentido, Pontes de Miranda (2012, p.59), afirma que “quando ndo ha
vontade, ou quando nao ha consciéncia de exteriorizagdo da vontade, nao ha
declaragcédo de vontade”, logo, inexistindo um suporte fatico para o negdcio juridico.
Do mesmo modo, Anténio Junqueira Azevedo (2002) traz que a vontade e a causa
nao fazem parte do negdcio juridico, de forma que ele pode existir sem vontade.

Desse modo, ao observar a composicdo quando realizada a negociagao
coletiva, se respeitada a autonomia privada coletiva e, consequentemente, a liberdade
sindical, tem-se a legitima expresséo da vontade dos representantes sindicais.

Nada obstante, a relacao juridica criada e existente a partir das negociacgdes
coletivas nao tem resultado direto nos planos de validade e eficacia. Isto é, faz-se
necessario estar de acordo com as regras juridicas “preenchentes” ou as
interpretativas para que a conduta futura do negdcio juridico nao implique em uma
invalidade ou reconhecimento de nulidade no negociado (Miranda, 2012).

A incidéncia da norma no fato faz com que entre no mundo juridico. Nada
obstante, na sua producao de efeitos juridicos existem elementos complementares
para que o processo daquele negadcio juridico se estabeleca. Nesse sentido, Pontes
de Miranda (2012, p.63) afirma que “a capacidade de direito é pressuposto necessario
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comum a todos os atos juridicos. A capacidade civil, se falta, torna deficiente o suporte
factico e faz nulo”. Por isso a analise quanto a legitimidade dos sujeitos da negociagéo
coletiva é imprescindivel, uma vez que o acordo ou convencao € instrumentalizado
por pessoa nao legitimada e incapaz, toda aquele processo democratico em busca de
uma resolucgdo de possiveis e futuros conflitos acaba prejudicada.

Pontes de Miranda (2012, p.65) traz a “capacidade civil e o poder de
disposigdo” como primeiro elemento volitivo complementar do negdcio juridico.
Referindo-se ao assentimento de terceira pessoa quando essa responsavel for pelo
titular de direitos, como pais ou tutor do menor, ele afirma que nao é pressuposto
subjetivo nem é declaracdo ou manifestacdo de vontade nucleo. E considerado
“figurante anexo”, pois faz parte do suporte factico como condicio iuris (Miranda, 2012,
p.65).

Como segundo elemento complementar o autor (Miranda, 2012, p.66)
apresenta a vontade declarada ou manifesta do sujeito, onde ele, a partir da escolha,
ha um “direito formativo modificativo”. Quando essa for posterior ela também
complementa elementos, contudo, os efeitos refletem apenas no plano da eficacia.
Assim, Miranda (2012, p.89) trata os efeitos da vontade junto aos atos-fatos de forma
paralela ao distinguir elementos complementares, dos quais abordam aos planos de
validade e eficacia, e os “elementos completantes” que pertencem ao plano da
existéncia.

Antdnio Junqueira Azevedo (2002) explica que para analisar os fatos juridicos
primeiro deve verificar os elementos quanto a existéncia. Deste modo, se existe,
entdo, analisar sua validade em conformidade com as normativas juridicas e sua
eficacia. Isso porque, o negocio juridico € composto por trés caracteristica que
abrangem os planos de existéncia, validade e eficacia, sendo eles, respectivamente,
os elementos, os requisitos e os fatores (Azevedo, 2002).

Primeiramente, no plano da existéncia, apesar da nomenclatura ja trazer uma
claridade por si so, € importante destacar que a mera manifestacdo de vontade sem
forma nao torna o negdcio juridico existente. Como exemplo, Azevedo (2002, p. 24)
traz as disposi¢des testamentarias que, apesar do sujeito ja ter exteriorizado suas
vontades para amigos ou até mesmo advogados, enquanto ndo houver “ato que seja
visto socialmente como destinado a produzir efeitos juridicos” aquele testamento nao

existe.



112

A partir do momento que houve essa forma, passa-se a analise da sua
validade. Nessa ldgica, para que o negociado coletivamente possa produzir efeitos
juridicos validos tem-se a obrigatoriedade do acordo ou convengao coletiva ser
deliberado em assembleia geral pelo sindicato dos trabalhadores daquela categoria
profissional ou econémica ou daquela base territorial.

O plano de validade refere-se a adequacéao do negdcio juridico aos requisitos
impostos pela ordem juridica para sua plena eficacia. De acordo com Azevedo (2002,
p.42) “a validade €, pois, a qualidade que o negdcio deve ter ao entrar no mundo
juridico, consistente em estar de acordo com as regras juridicas”. Assim, diz respeito
a conformidade do ato com as normas juridicas, legislagcéo e principios.

Para Pontes de Miranda (2012), o plano de validade compreende trés
elementos, sendo eles a capacidade, o objeto e a forma. Cada um desses elementos
desempenha um papel importante, o qual, sem um deles, ndo ha validade no negdcio
juridico. Ou seja, um vicio em qualquer um dos elementos pode comprometer a
validade do negécio juridico como um todo.

Nesse sentido, a capacidade refere-se a aptidao das partes envolvidas para
a pratica de atos juridicos. Ja o objeto trata-se quanto a licitude, possibilidade fisica e
determinabilidade do objeto do negécio juridico. Devendo ser licito, isto €, nao
contrario a lei, a ordem publica. Além disso, deve ser possivel de ser realizado e
determinado, de modo que as partes possam saber claramente sobre o que estao
tratando.

Quanto a forma, esta se refere ao modo como o negdcio juridico deve ser
exteriorizado para que produza os efeitos desejados. A forma pode ser livre, quando
nao ha exigéncia legal especifica, ou solene, quando a lei impde determinadas
formalidades para a validade do ato. No caso da negociacao coletiva, pode ser
instrumentalizado em um acordo — se entre sindicatos ou sindicato dos trabalhadores
e empresas — ou convengao coletiva se entre sindicatos dos trabalhadores e patronal.

Ja o plano da eficacia, trata-se dos efeitos que ja se pretendiam existir quando
da formagao do negécio juridico (Azevedo, 2002). Refere-se a aptiddo do negécio
juridico para produzir os efeitos desejados pelas partes envolvidas, bem como para
vincular terceiros e o proprio ordenamento juridico. Portanto, diz respeito a capacidade
do ato de alcancgar os resultados pretendidos pelos seus agentes.

Nesse contexto, é importante ressaltar que a validade e a eficacia do negocio

juridico sao interligadas, mas nao se confundem. Um negdcio juridico pode ser valido,



113

ou seja, estar em conformidade com os requisitos legais para sua existéncia, mas nao
ser eficaz: ndo produzir os efeitos desejados pelas partes. Logo, tanto os instrumentos
contratuais quanto o negécio juridico deve ser analisado para verificar a plenitude do
que fora negociado.

Para que haja validade dos atos é necessario que as entidades sindicais
participantes daquela convencdo estejam corretamente registradas em Cartério,
conforme o artigo 8°, inciso VI da Constituicdo Federal. Quanto a deliberagédo para
aprovacgao e validade de acordos coletivos, deve ser contabilizado os votos apenas
dos empregadores e trabalhadores que possuem interesses diretos no que tange as
condi¢des ali negociadas. Ja para convengdes coletivas, a mesma logica se aplica
quanto a expressao da vontade de todos e todas aquelas interessados diretamente
pelas consequéncias do negociado.

Na mesma via, Brito Filho (2021) traz como condigdes de validade trés pontos.
A publicidade, nos moldes estabelecidos pelo artigo 614, §4° da CLT, onde determina
a entrega de copias auténticas dos acordos ou convengdes para que sejam fixadas

pelos sindicatos.

Art. 614 - Os Sindicatos convenentes ou as emprésas acordantes
promoverao, conjunta ou separadamente, dentro de 8 (oito) dias da
assinatura da Convencao ou Acérdo, o depdsito de uma via do mesmo, para
fins de registro e arquivo, no Departamento Nacional do Trabalho, em se
tratando de instrumento de carater nacional ou interestadual, ou nos érgaos
regionais do Ministério do Trabalho e Previdéncia Social, nos demais casos.
§ 4° - Nenhum processo de dissidio coletivo de natureza econémica sera
admitido sem antes se esgotarem as medidas relativas a formalizagao da
Convencéo ou Acordo correspondente (Brasil, 1943).

Nada obstante, Brito Filho (2021, p.213) relembra que “é necessario criar
condicdo que possibilidade aos por eles representados tomar conhecimento do que
foi ajustados”. Isso porque, as convencbes nado sado validas apenas para o0s
associados daqueles sindicatos e sim para todos e todas da categoria profissional ou
econdmica ou da mesma base territorial.

Ja o segundo ponto é o registro. Consiste na obrigatoriedade dos sindicatos
e empresas acordantes de realizar depdsito da via do acordo ou convengao coletiva
estabelecida para registro e arquivamento junto a Secretaria de Emprego e Salario
(Brito Filho, 2021). Destaca-se que esse registro e arquivo possui a mera finalidade
de depdsito, portanto, caso o Ministério do Trabalho queira analisar, podera fazé-lo

para verifica 0 agente capaz e a forma.
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Em terceiro ponto, fica estabelecido no artigo 612 da CLT aquela
obrigatoriedade de deliberagéo, isto €, a celebracdo de uma assembleia geral
convocada para a finalidade especifica de decisdo quanto ao aceite do acordado.
Nela, o quérum necessario € de 2/3 dos associados da entidade, quando Convencao,

e, 1/3 dos associados quando Acordo (Brito Filho, 2021).

Art. 612 - Os Sindicatos s6 poderdao celebrar Convencdes ou Acordos
Coletivos de Trabalho, por deliberacdo de Assembléia Geral especialmente
convocada para ésse fim, consoante o disposto nos respectivos Estatutos,
dependendo a validade da mesma do comparecimento e votagdo, em
primeira convocagéao, de 2/3 (dois tergos) dos associados da entidade, se se
tratar de Convencgao, e dos interessados, no caso de Acérdo, e, em segunda,
de 1/3 (um tér¢o) dos mesmos (Brasil, 1943).

De modo pratico, o plano da eficacia pode ser determinado pouco antes da
implementagéo final da convencgéao coletiva. Isso porque, conforme Brito Filho (2021),
as convengdes possuem dois possiveis campos de aplicagdo, sendo eles: (1°) de
aplicacao pessoal, ou seja, aplicavel apenas aqueles associados contratantes; (2°) de
aplicacao geografica, quando ndo ha delimitagdo apenas pelo pessoal. Nesse sentido,
aquele seria de inicio uma convencao coletiva de eficacia limitada, enquanto esse teria
uma eficacia geral.

Além disso, no que tange a analise quanto a injustica de género nas relagdes
de trabalho, das quais sao expostas ao longo dessa monografia e explicadas como
problemas estruturais da sociedade capitalista androcéntrica (Fraser; Jaeggi, 2020).
Faz-se necessario apontar que ao tratar sobre a contratualizagao e regulamentagcao
via acordos ou convengdes coletivas ndo se deve esperar uma milagrosa mudancga
na sociedade como um todo. Ainda mais se quando acordos coletivos com menores
alcancem.

Nao reconhecer ou simplesmente manter marginalizada a problematica da
divisdo sexual do trabalho faz com que as injusticas de género sejam perpetuadas e
nao caminhem para uma real eliminacéo. Isto &, a resolu¢do da injusti¢a faz parte do

proprio paradoxo de igualdade, conforme Joan Scott (2002, p. 15), uma vez que

“A igualdade é um principio absoluto e uma pratica historicamente
contingente. Nao € a auséncia ou a eliminagéo da diferenga, mas sim o
reconhecimento da diferenca e a decisdo de ignora-la ou de leva-la em
consideracgdo.”

Ao contratualizar acgbes afirmativas dentro da empresa que possam

regulamentar o trabalho reconhecendo as diferencas, é possivel que através da
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pratica, por exemplo, de a¢des afirmativas nesses espacos torne-se viavel galgar para

a igualdade de género no direito do trabalho.

4.7 ANALISE DE NEGOCIAGOES COLETIVAS NO ESTADO DO PARANA:
PERSPECTIVAS PARA O TELETRABALHO DAS MULHERES

O presente tépico possui a intencdo de analise pratica dos acordos e
convengdes coletivas do Estado do Parang, investigando a presenca e o tratamento
de clausula relativas ao teletrabalho e, especificamente, ao teletrabalho das mulheres
e questdes de género. Para tanto, utilizou-se se sistemas de busca nas redes da
internet, especialmente no sistema MEDIADOR do Ministério Publico do Trabalho.

Inicialmente, realizou-se as pesquisas com intuito de estabelecer quais
sindicatos com abrangéncia do Estado do Parana negociaram e firmaram o tema. Em
seguida, realizou-se consultas no Sistema de Negociagbes Coletivas de Trabalho —
MEDIADOR disponibilizado em sitio eletrébnico préprio, criado e mantido pelo
Ministério Publico do Trabalho e Emprego?®, onde é possivel pesquisas via
“participante” com CNPJ ou Matricula CEl ou Razao Social; via “categoria” que
disponibiliza a escolha de tipo do instrumento coletivo, a vigéncia, o Estado (UF) de
registro, igualmente a abrangéncia; por fim, a pesquisa pode ser feita via “clausula”
na escolha de um grupo e subgrupo especifico com a “palavra do titulo”. Ademais, é
possivel o acompanhamento das solicitagbes e mediagdes acontecendo seja de
Acordo ou Convencgao coletiva ou termo aditivo.

Apos, estabeleceu-se os seguintes sindicatos como parametros Sindicato das
Empresas de Servigcos Contabeis e das empresas de Assessoramento, Pericias,
informacdes e pesquisas no Estado do Parana (SESCAP-PR); Sindicatos dos
Empregados em Empresas de Prestacdo de Servigos a Terceiros, Colocacédo e
administracao de mao-de-obra, trabalho temporario, leitura de medidores e de entrega
de avisos no Estado do Parana (SINEEPRES); Sindicato das Empresas de Prestagao
de Servicos a Terceiros, Colocagcao e Administracdo de Mao de Obra e de Trabalho
Temporario no Estado do Parana (SINDEPRESTEM-PR); Sindicato dos Técnicos de
Seguranca do Trabalho no Estado do Parana (SINTESPAR); e Sindicato dos
Engenheiros do Estado do Parana (SENGE-PR).

28 Para acesso rapido: https://www3.mte.gov.br/sistemas/mediador/ConsultarlnstColetivo.
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Tais entidades sindicais e respectivas normas coletivas foram escolhidas em
razao da existéncia de clausulas versando sobre teletrabalho ou home office ou
trabalho remoto com diversos elementos juridicos-formais.

A primeira norma coletiva analisada, anexo 01, € uma convencgéo coletiva do
trabalho do SINEESPRES e SINDEPRESTEM com vigéncia 2025 e 2026, ndo possui
abrangéncia na cidade de Londrina/PR, com numero de registro no MTE
PR000456/2025. Ela dispde sobre igualdade de género na clausula sexta, abordando
de forma genérica o objetivo de desenvolvimento sustentavel n° 5 (ODS-5) da ONU e
acordando que “as empresas se comprometem a assegurar a igualdade de condigbes
e oportunidades”. Contudo, a clausula ndo se desenvolve em planos de agao ou
paragrafos que visem a garantia desse ato, logo, sendo apenas um reconhecimento
formal da existéncia da ODS-5 e breve reconhecimento sobre a igualdade de género,
sem também versar 0 que seria esse conceito.

A partir da clausula vigésima terceira passa-se a tratar sobre o “regime de
teletrabalho exclusivo ou hibrido”, posteriormente na clausula vigésima sétima, trata-
se sobre o trabalho home office. A conceituacdo quanto ao teletrabalho é breve,
informa apenas que é o trabalho realizado fora da empresa com o uso de TICs e traz
no paragrafo sexto a auséncia de controle de jornada e consequente ndo pagamento
de horas extras. Ao fim, dispbe sobre “periodos de desconexdo” deixando de
mencionar especificamente a possibilidade de direito a desconexao, como ele se daria
— via exclusao de grupos, listas de transmissdes, etc.

Algumas condicionantes s&o acordadas para a concessao de mudanga para
o regime de teletrabalho, o qual deve ser proporcionado pelo empregador e deve
abranger desde os aspectos de capacitagdo do funcionario sobre o uso das TICs até
aspectos ergondmicos e legais. A empresa nao esta obrigada a custear a compra e
manutencado dos equipamentos a serem utilizado, mas devera pagar ao empregado
uma ajuda de custo de 10% calculado sobre o piso da categoria. Quando os
equipamentos forem de propriedade da empresa e estiverem com o empregado em
empréstimo ou comodato, os custos de manutengao ficaram acordados que também
deveria ser de responsabilidade dela.

Ja a partir da clausula vigésima sétima, conceitua-se o trabalho home office
como um regime de trabalho, onde os servigos serao prestados pelo empregado fora
das dependéncias da empresa com controle de jornada que devera ser registrado via
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meio eletrénico a ser disponibilizado pelo empregador, sempre respeitando a carga
horaria contratual, inclusive o intervalo intrajornada acordado em 01 hora.

Estabelece, tal como no regime de teletrabalho, que o comparecimento as
dependéncias das empresas nédo descaracteriza o regime de trabalho e, eventuais
custos em razdo da locomogéo, deverdo ser arcados pela empresa. No que tange a
responsabilidade dos equipamentos necessarios para a efetiva prestacdo dos
servigos, eles serao custeados obrigatoriamente pelo empregador. Enquanto durar a
modalidade em home office, a empresa devera pagar ao empregado o valor minimo
de 50% do auxilio refeicao/alimentagéo, igualmente, todos os beneficios sociais como
assistenciais odontoldgico e médico.

Verificou-se que a convengéo coletiva do trabalho das entidades sindicais
SINEESPRES e SINDEPRESTEM apesar de abordarem de forma relativamente
extensa o regime de teletrabalho e em home office, a norma coletiva n&o trata sobre
0s aspectos necessarios quanto direito a desconexao, estabelecimento de metas e
tarefas ndo exaustivas, tdo pouco dispde sobre questdes de género aplicadas a essa
modalidade.

Com distincao clara entre teletrabalho e home office garante formalmente ao
empregado que seus direitos trabalhistas como descanso semanal remunerado, horas
extras, adicional noturno, entre outros, sejam devidos quando na modalidade correta
pelo empregador haja vista a clara distingao e possibilidade de escolha de concesséo
ou nao das modalidades ali apresentadas.

A segunda norma coletiva analisada é do SINTESPAR com vigéncia em 2024
e 2025, possui abrangéncia territorial em Londrina/PR para a categoria de técnicos de
segurancga do trabalho. Nela as clausulas vigésima quinta e sexta dispde sobre a
modalidade do teletrabalho sem conceituagao especifica ou distingdo entre as demais
modalidades de trabalho remoto.

Tem-se a possibilidade de realizar o trabalho de qualquer ambiente fisico que
o empregado considerar melhor, inclusive em territérios estrangeiros, condicionado a
plena conexao com os sistemas da empresa. Nao ha controle de jornada obrigatério
e consequentes pagamentos de direitos trabalhistas reflexos como horas extras e o
descanso semanal remunerado, mas possibilita de forma facultativa ao empregador o
controle da duragdo do trabalho associado aos devidos pagamentos decorrentes.
Inobstante, o controle da jornada ndo podera ser associado a gestdo de metas e
tarefas.
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A CCT também prevé formalmente o direito a desconexdo do empregado,
contudo, sem estabelecer de forma clara e objetiva como se dariam essas
desconexdes. O custeio, aquisicdo e manutencdo dos equipamentos necessarios
serdo negociados no contrato individual de trabalho ou termo aditivo do contrato de
trabalho ou via termo de ades&o, conforme as politicas proprias de cada empresa. O
pagamento do auxilio alimentagdo ainda sera devido mesmo na integralidade do
exercicio remoto. Por fim, como ponto relevante, acorda-se a prioridades das pessoas
com deficiéncia na implementagao dessas flexibilizacoes.

Nesta norma coletiva ndo ha conceituagcdao especifica nem meios de
assegurar os direitos ali previamente convencionados, ainda, a faculdade do
empregador sobre o controle de jornada e a imposigao deste ndo poder acontecer via
distribuicdo e cumprimento de tarefas e metas acaba por mitigar as garantias do artigo
7° da Constituicao Federal em vista a possibilidade tacita de atribuicdo exaustiva de
tarefas.

Da mesma forma que a norma coletiva anteriormente exposta, aqui ndo se
encontra disposi¢gdes sobre género quanto as atividades sociorreprodutivas em
acumulo ao trabalho assalariado. Nao ha clausulas de reconhecimento, mesmo que
meramente formal, das injusticas de género ou promog¢ao das politicas de igualdade
de género, como as entidades sindicais SINEESPRES e SINDEPRESTEM.

Conforme expde-se ao longo do presente trabalho, € necessario o
reconhecimento da dupla jornada como jornada de trabalho ou, ao minimo na
perspectiva empresarial, que haja delimitagdo prévia e/ou fiscalizagao de forma a
garantir que as tarefas e metas estabelecidas sejam condizentes com a jornada
laboral ora contratada. Ressalva-se, novamente, que a permissao do artigo 62 da CLT
sobre exclusao do controle de jornada acaba sendo prejudicial a teletrabalhadora com
acumulos de fungdes e sobrecarga, ferindo a esfera da sua dignidade e rompendo
com o direito fundamental quanto a valorizagao do trabalho.

Em razdo dessas marginalizagdes que o trabalho propde planos de agdes
empresariais como pesquisas organizacionais, comité especializado e banco de
dados para compreensao especifica de cada empresa das demandas de género
existentes a categoria criando um conjunto robusto e verdadeiro para serem
analisado, debatidos e regulamentados em negociagdes coletivas em conjunto com
posterior fiscalizar e garantia sobre a eficacia dos pleitos acordados.
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A terceira norma coletiva analisada € um acordo coletivo de trabalho com
vigéncia de 2024 e 2025 entre a SENGE-PR e a Companhia Paranaense de Energia
— COPEL, compreendendo também as empresas a COPEL geragéo e transmisséo
S.A; COPEL distribuigao S.A, a COPEL comercializagdo S.A, sua abrangéncia é em
todo o Estado do Parana, inclusive a cidade de Londrina.

Consta na clausula vigésima nona estabelece as diretrizes gerais para a
modalidade, definindo como uma prestagcdo de servico hibrida, que pode ser
preponderantemente ou nao fora das dependéncias da empresa. A possibilidade de
alteracdo entre o presencial € decisdo facultativa do funcionario condicionada a
analise de critérios definidos pela gestao interna da empresa e aprovacgao.

A COPEL determina as fungcbes e empregado elegiveis, sendo que a
quantidades de dias no presencial e no remoto devera ser acordada diretamente entre
o gerente direto, superior hierarquico imediato, e o funcionario. No paragrafo segundo
da clausula 29° fica estipulado que o modelo hibrido deve ter entre 20% e 80% da
jornada semana em teletrabalho. Apesar da terminologia “teletrabalho”, os
empregados nesta modalidade estao sujeitos ao controle de jornada e devem registrar
o ponto obrigatoriamente, podendo ser convocado para comparecer presencialmente
a empresa com um aviso prévio de 12 horas.

O paragrafo quarto traz que a responsabilidade pela infraestrutura é
exclusivamente do empregado pela aquisicdo e manutengdo de equipamentos,
internet e mobiliario adequado, sem que esses custos integrem sua remuneragao.
Expressamente a empresa fica dispensada de arcar com qualquer despesa
decorrente do teletrabalho.

Percebe-se uma negociagdo menos benéfica para o trabalhador, visto que,
apesar da utilizar o termo “teletrabalho” o controle de jornada é obrigatério vinculando
o trabalhador a mesma jornada que faria presencial, contudo, o prejuizo aos direitos
trabalhistas se encontra no fato de que a alinea “e” do paragrafo segundo dispde que
nao havera caracterizagcdo de sobreaviso, prontiddo, tempo a disposicdo e horas
extras para os empegados nesse regime. Além disso, todo o custeio de aquisi¢ao e
manutencdo dos equipamentos necessarios sao de responsabilidade exclusiva do

empregado.

Caso o empregado se mantenha conectado a rede corporativa em horario
fora da jornada de trabalho, utilizando ferramentas tecnolégicas fornecidas
pela empresa, tais como aplicativos, e-mails ou programas/sistemas
necessarios ao desenvolvimento de suas atividades, nao caracterizara
sobreaviso, prontiddo, tempo a disposicdo do empregador e tampouco
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configurara trabalho extraordinario, salvo se autorizado a fazé-lo, inclusive
podendo o empregado sofrer sansdes disciplinares pelo descumprimento
deste inciso (ACT COPEL, 2024, p.13).

Verifica-se uma clara mudancga na alteridade prevista no artigo 2° da CLT, vez
que toda a responsabilidade foi imposta ao trabalhador. Ora, abordou-se ao longo do
trabalho sobre as exacerbadas metas e tarefas impostas aos teletrabalhadores com a
justificativa dessa modalidade ser mais facil pela flexibilidade de horarios e local de
prestacdo do servico, mas, 0 que se observa no acordo coletivo da COPEL ¢é a
imposi¢cao de um controle de jornada sem os reflexos financeiros que trazem, no
minimo, compensacao do trabalhador por aquelas horas.

Sabe-se que esta previsto na parte final que o empregado ndo devera estar
conectado as redes apos a jornada em riscos de sofrer sangdes. Sabe-se também
que o trabalhador que possuir altas demandas ira se manter trabalhando
independente do horario para que nao sofra sancdes de baixa produtividade, se tal
ponto ndo fosse problematico, o direito a desconexdo nio estaria em crescimento nos
debates académicos e legais. Essa clausula traz formalmente uma mera tentativa
falha de protegao a jornada extraordinaria, mas a responsabilidade de garantia que o
empregado estara offline deve ser do empregador vez que € ele o possuidor tanto do
poder diretivo quanto do controle do sistema computacional. Nesse sentido, a clausula
ao invés de trazer protec¢des ao trabalhador, acaba o colocando em uma encruzilhada
tal como seria o ditado tradicional brasileiro “se correr o bicho pega, se ficar o bicho
come”, pois, caso o trabalhador fique offline ap6s o cumprimento da sua duragao de
trabalho sem finalizar as tarefas que lhe forma atribuidas, sua produtividade estara
baixa e se continua trabalhando para finalizar as tarefas, nao recebera pelo trabalhado
desempenhado e, ainda, podera sofrer sangdes disciplinares.

Outro ponto é a obrigagao de comparecimento a empresa para realizagao das
atividades previsto no paragrafo terceiro, alinea “b” do acordo coletivo. Essa
imposicao € problematica pois obriga ao empregado a residir ou permanecer em local
proximo a empresa vez que caso haja qualquer problema no sistema que o impecga
de prestar o servigo remoto, ele devera prestar de forma presencial e, caso esse
empregado esteja um local distante, ndo conseguira retornar no periodo necessario.
Portanto, o teletrabalho aqui negociado € um trabalho remoto que pode ser
classificado como home office em todos os pontos negativos ao trabalhador — como a
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imposicao de permanéncia em um local — em conjunto com os pontos negativos do
teletrabalho — como a n&o pagamento de horas extraordinarias.

De forma paralela ao tema de teletrabalho, mas dentro das questdes de
género, a clausula trigésima quinta prevé licenga de 10 dias uteis para vitima de
violéncia domeéstica, contados do dia subsequente ao fato desde que haja
apresentacado do boletim de ocorréncia. Ainda, concede a prioridade da vitima em
transferéncia de localidade e caso ela se afaste do trabalho por decorréncia de
atestado meédico por periodo menor a 10 dias, podera utilizar a da licenca até
completar o tempo previsto.

Em decorréncia da norma ter sido pactuada diretamente com as empresas,
acredita-se que aquelas consequéncias negativas apresentadas no que tange a
onerosidade da empresa e consequente nao contratagcdo de mulheres acaba
atenuada. Todavia, ndo se pode deixar de lado a perspectiva quanto ao uso dessa
licenca no que tange apresentagdo da via do boletim de ocorréncia e sua
sustentabilidade em virtude da exposicdo daquela funcionaria. Ainda, uma forma
possivelmente interessante na aplicagao pratica da licenca é a existéncia de
profissionais de psicologias que essas vitimas tenham facil acesso, proporcionando
dialogo, tratamento e melhor retorno ao trabalho.

Desta analise, percebe-se que, embora as normas coletivas no Parana
comecem a abordar o teletrabalho, elas o fazem de maneira incipiente e, em grande
parte, desconsiderando as complexidades de género. As convencgdes e acordos
examinados demonstram uma variagdo significativa no tratamento da matéria,
oscilando entre uma distingao protetiva de modalidade, como no caso da convengao
coletiva da SINEESPRES e SINDEPRESTEM, e uma negociacdo que agrava a
vulnerabilidade do trabalhador, como observado no acordo coletivo da COPEL, que
impbe controle de jornada sem as devidas contrapartidas financeiras e transfere
integralmente os custos da infraestrutura ao empregado?®.

O ponto mais critico é a auséncia quase total de clausulas que reconhegam e
busquem mitigar os impactos das injusticas de género como a divisdo sexual do

trabalho, o qual é intensificado com o teletrabalho domiciliar. Mesmo quando ha

2 Com a andlise, desenvolveu-se a seguinte questdo paralela ao direito do trabalho: se este
teletrabalhador deixa de prestar o servigo remoto por conta de oscilagdes na rede de energia, a qual é
abastecida pela empregadora e sofre sangdes disciplinares, seria possivel ou viavel a procedéncia em
uma lide jurisdicionalizada buscando a condenagao ao pagamento com base na responsabilidade civil?
Acredita-se que sim, em razéo dos artigos 189 e 927 do Cdédigo Civil.
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mengdes formais a igualdade de género, como o compromisso com a ODS-5, faltam
mecanismos concretos para a efetivacdo. As normas analisadas ndo avangam na
regulamentacdo de metas compativeis com a dupla jornada, no direito a desconexao
de forma objetiva, nem na corresponsabilidade pelos cuidados, perpetuando a
invisibilidade das atividades sociorreprodutivas.

A analise, portanto, revela uma lacuna significativa: a legislagéo é genérica e
insuficiente, e as negociag¢des coletivas, que deveriam preenché-la com solugdes
especificas e protetivas, ainda ndo assumiram plenamente esse papel no que tange
a justica de género. E justamente essa insuficiéncia que evidencia a urgéncia e a
centralidade da via negocial como instrumento essencial para a transformagcao dessa
realidade. Frente a uma legislagdo que permite a precarizagdo e a um contexto onde
as injusticas de género sao agravadas, a negociagao coletiva de trabalho emerge nao
apenas como uma possibilidade, mas como a ferramenta mais adequada para
construir, de forma dialogada e adaptada a cada realidade setorial, as garantias

necessarias para um teletrabalho verdadeiramente digno e igualitario.

4.8 A VIA NEGOCIAL COMO INSTRUMENTO ESSENCIAL PARA A EFETIVAGAO
DA IGUALDADE DE GENERO NO TELETRABALHO FRENTE A LEGISLAGAO
TRABALHISTA

Conforme exposto no capitulo sobre teletrabalho, a legislacao brasileira no
que tange ao trabalho remoto possui poucas regulamentacgdes. Dentre elas, estdo as
mais antigas sobre o trabalhador externo, bem como as atualizagbes com os artigos
75-A ao 75-F da CLT advindos da Reforma Trabalhista.

Demonstrou-se que a legislagéo trabalhista é excludente principalmente no
que se refere a jornada do teletrabalhador, exemplificado pelo o direito a desconexao
ainda nao ser reconhecido pelo ordenamento juridico brasileiro, deixando de garantir
na pratica o direito daquele trabalhador de se desligar do ambiente do trabalho. Nesse
sentido, apontou-se que o ambiente de trabalho fisico para os teletrabalhadores
atualmente se confunde com o ambiente pessoal.

O artigo 58 da CLT, o qual dispde sobre a jornada tradicional de trabalho ser
de no maximo oito horas diarias acabou mitigado pela disposi¢ao no artigo 75-B, §3°
da CLT. Consequentemente, a jornada de trabalho findou controlada via resultados e
producdes, o que concede uma maior discricionariedade ao empregador. Como efeito,
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amplia-se a possibilidade para que este extrapole nas demandas, gerando metas
excessivas com o fundamento do teletrabalhador estar em casa, contudo, tais metas
nao seriam possiveis de serem atingidas dentro do tempo tradicional de jornada.

A problematica se agrava ao analisar pela categoria de género. Isso porque,
a divisdo sexual do trabalho “produz, ao mesmo tempo, identidades, vantagens e
desvantagens” mantendo uma injustica de género estrutural a sociedade capitalista
que na pratica provoca maiores taxas de esgotamento fisico e mental entre as
mulheres, assim como injusticas econémicas, dado que as mulheres ainda em 2022
ganham 23,4% a menos que 0s homens para realizar a mesma fungao (Biroli, 2018,
p.21; Feijo, 2023).

Flavia Biroli (2018, p.28) afirma que essas “obriga¢des familiares restringem
e moldam as ocupacgdes fora da casa, ao mesmo tempo, que se tornam um pretexto
para ampliar a exploragao capitalista do trabalho remunerado da mulher”. Logo, com
a imposicao do trabalho doméstico e de cuidado ndo pago gera vantagens aos
homens que, além de ja ganharem mais pelo exercicio da mesma fungéo, ainda,
possuem mais tempo para descanso, estudos, lazer, etc (Agéncia IBGE, 2019).

A importancia da raca como categoria de analise, as mulheres negras
possuem um maior indice de trabalho doméstico em 92,7% enquanto as mulheres
brancas estdo em 90,5% (Moura, 2023). Nessa mesma légica, Samia Moda Cirino
(2021) afirma sobre a terceirizacdo da opressao, uma vez que as mulheres brancas
de classes mais abastadas acabam por contratar outra mulher, normalmente negra,
para prestar esses servigos.

Quando o ambiente de trabalho se torna a prépria casa e dentro dela ha toda
essa estrutura de opressao e marginalizacdo, as mulheres acabam ainda mais
sobrecarregadas, haja vista o acumulo das metas excessivas estabelecidas por
estarem trabalhando de casa junto a toda problematica exposta da divisdo sexual do
trabalho.

Questiona-se como proporcionar uma jornada de trabalho humana, de forma
a garantir o direito a desconexao e regulamentagdo de metas possiveis. Ainda, sem
marginalizar o contexto de injustica de género que as mulheres sofrem em razao da
imposicao androcéntrica ao trabalho doméstico e de cuidado nao-pago. Outro ponto
que se faz necessario trazer, € quanto a dificuldades praticas pela perspectiva do
empregador no que tange agdes afirmativas.
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Pelo motivo de que de um lado existem injusticas a serem erradicas e do outro
existe o empregador o qual busca o lucro a todo custo (Coutinho, 2018) Logo, o
presente trabalho ndo possui a ingenuidade de sugestdes que acarretariam em um
maior custo para as empresas, as quais, consequentemente, deixariam de contratar
mulheres.

Na medida em que o direito de negociar se encontra na prépria Constituicao
Federal junto com a sustentagao principiolégica de transformar o negociado em um
instrumento contratual de obrigagbes juridica com a presente legislacdo genérica
quanto ao teletrabalho, afirma-se que as negociagbes coletivas sdo uma via para
galgar até a igualdade de género no teletrabalho.

Apesar das negociagbes coletivas serem mais especificas e, com isso,
poderem se aprofundar mais nas problematicas expostas com a finalidade de elimina-
las, ainda deve-se recordar que as injusticas de género possuem um carater
estruturante na sociedade. Portanto, faz-se necessario também um olhar para dentro
das entidades sindicais que sao os sujeitos da negociagdao. Isso porque, a
representatividade delas dentro dos sindicatos no Brasil ndo chegam a 50%,
consequentemente, as problematicas em torno do género acabam ocupando um
segundo plano de importancia (Bertolin; Kamada, 2011). Ressalta-se, se ou quando
as demandas de género ocupam alguma preocupacgao dentro da entidade sindical.

Dessa forma, compreende-se como viaveis sugestdes as negociagdes
coletivas de trabalho abordarem o direito a desconexdo em toda modalidade de
trabalho, principalmente ao teletrabalho, possuindo como mecanismos garantidores
dessa clausula sistemas técnicos que impegam ou restrinjam o acesso aos sistemas
corporativos, e-mail e comunicadores institucionais fora do horario de contratual do
emprego. Caso haja o acesso, que esse tempo seja considerado como horas
extraordinarias e haja o devido pagamento referente a elas, bem como os reflexos nas
demais remuneragdes.

Para demandas e metas, uma gestdo de prevengao a sobrecarga pode ser
possivel quando, nos casos de trabalho por producdo ou tarefas, as metas individuais
e coletivas sejam estabelecidas de forma clara, objetiva e, comprovadamente,
realizaveis dentro da jornada de trabalho contratual de até 8 horas diarias. Inclusive
com canais de comunicagao, garantido o anonimato, para que os empregados
possam reportar as metas consideradas abusivas ou inexequiveis que deverao ser

reavaliadas por um Comité Paritario de Acompanhamento, este composto por igual
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numero de representantes dos empregados (indicados pelo sindicato) e pelo
empregador) e por igual divisdo entre homens e mulheres.

A vedagcdo do envio de demandas, mensagens ou a realizagdo de
convocagdes por quaisquer meios, incluindo aplicativos de mensagens pessoais fora
da jornada estabelecida, salvo em casos de emergéncia comprovada, que serao
remunerados como sobreaviso ou horas extras. Ainda, o exercicio do direito a
desconexao nao podera ser utilizado como critério de avaliagdo de desempenho.

Outro ponto observado nas negociagdes coletivas € a auséncia clara de uma
distingdo terminoldgica, nesse sentido, a diferenca entre home office e teletrabalho
devera ser obrigatéria na norma coletiva e no contrato individual de trabalho,
compreendendo home office como aquele regime com controle de jornada por meio
telematicos, assegurando o pagamento de horas extraordinarias, adicional noturno e
0 uso integral dos intervalos inter e intrajornada. Ja o teletrabalho ser o regime sem
controle de direto de jornada, aplicavel exclusivamente a atividade cuja natureza
permita total autonomia do empregado na gestdao do seu tempo. Para ambas as
modalidades, a ajuda de custo devera ficar sob a responsabilidade do empregador, o
qual podera acordar entre verbas remuneratdrias ou indenizatérias, possuindo
correcao anual pelo mesmo indice do reajuste salarial. A manutengao, atualizagéo e
substituicdo dos equipamentos fornecidos deverao ser de responsabilidade integral
do empregador, exceto em caso de dolo do empregado no dano causado.

No que tange as questbes de género, pode-se negociar a garantia a
empregadas e empregados com responsabilidade parentais, por exemplo, com filhos
de até 12 anos ou dependentes com deficiéncia, o direito a horarios de entrada e saida
flexiveis e janelas de indisponibilidades ao longo do dia para viabilizar o atendimento
das demandas de cuidado. Ainda, a universalizagdo, a valoragdo e a
corresponsabilidade parental devem ser reconhecidas e garantidas nas negociagdes
coletivas, trazendo isonomia e aplicabilidade de licenca parental, auxilio creche, entre
outros que sejam necessarios para a criagcao humana, a qual sera concedida a todos
os empregados, homens e mulheres.

E possivel também o desenvolvimento de programa de saiude mental e
prevengao ao adoecimento, onde os trabalhadores terdo acesso facil a servico de
apoio psicoldgico. lgualmente, a realizacdo de treinamentos anuais para gestores e
empregado ou empregadas sobre prevencgao a sindrome de Burnout, tecnoestresse e
outras doengas ocupacionais relacionadas ao trabalho remoto, inclusive doengas
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fisicas advindas da auséncia de ergonomia correta. Ademais, a promogao de
integragdo e combate ao isolamento é uma via de assegurar periodicamente
encontros presenciais ou virtuais visando a integragao entre equipes em decorréncia
do trabalho remoto.

Por fim, as pesquisas organizacionais ja tratadas em topicos anteriores, sdo
mecanismos importantes para verificacdo, fiscalizacdo e garantia das normas
negociadas. A abordagem sobre questdes de sobrecarga de trabalho, saude mental,
equilibrio entre vida profissional e pessoal, percepgao de justica na distribuicdo de
tarefas, entre outros que serdo apresentados ao comité paritario de acompanhamento

com a finalidade de subsidiar futuras negociagoes.
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5 CONCLUSAO

Ao longo do trabalho investigativo confirmou a validade da hipotese e permitiu
responder satisfatoriamente ao problema de pesquisa. Na pratica, isso representa a
criacdo de planos de acdo que englobe a fiscalizagdo e manutengao, tais como a
Pesquisa de clima organizacional, de forma que, essas politicas (1) néo
sobrecarregue os custos das empresas, de forma que deixariam de contratar
mulheres; (2) considere as especificidades daquelas teletrabalhadoras da categoria
profissional. Ou seja, partindo dos estudos internos em conjunto com a aplicagao
adequada de jornada de trabalho, remuneragcdo de horas extras ou, em caso de
teletrabalho por metas, que estas estejam em conformidade com o trabalho decente
e a dignidade da pessoa humana.

Ainda, (3) que as ag¢des afirmativas ndo sejam exclusivamente aplicadas as
mulheres quando, por exemplo, de implementacao de auxilio creche. Isso porque,
retornar-se-ia ao primeiro apontamento quanto a sobrecarga de custo das empresas
ao contratarem mulher. Logo, as politicas devem sim serem pensadas analisando a
desigualdades e implementando-as a partir dessas desigualdades para iguala-las.
Contudo, ndo se pode negligenciar o fator essencial do mais-valor estrutural e inerente
da ordem social capitalista, o qual apenas deixaria de contratar mulheres, assim
aumento mais um problema de género: o econémico.

Nesse sentido, conforme Fraser (2007), os problemas de género estdo
essencialmente em trés dimensdes, econdmico, social ou cultural e a dimensao
politica. Logo, nao cabe pensar e implementar um remédio que apenas considere uma
dessas dimensdes, haja vista que sairia de um economicismo truncado para um social
truncado. Em curta palavras, remediaria um problema aumentando o outro. Algo que
leva ao quarto e ultimo apontamento sobre as ag¢des afirmativas nas negociacoes
coletivas: (4) que as clausulas coletivas, bem como suas implementacdes efetivas,
nao reifiquem as injusticas de género apresentadas no capitulo 2, como o dito natural
das mulheres na sociedade. Apesar de todas as analises, exposi¢des e proposituras
da presente dissertagdo, ndo ha como se chegar a uma resposta concreta, pois esta
cabe tanto a praxis, quanto a ruptura e extingao das injusticas de género.

Portanto, conclui-se que as negociagcdes coletivas de trabalho podem, e
devem, atuar como o principal instrumento para mitigar as injusticas de género no
teletrabalho. Isso se da pela sua capacidade de ir além da generalidade da lei e criar

clausulas especificas que enderecem os problemas concretos vivenciados pelas
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mulheres. A via negocial permite, por exemplo, a clara distingdo entre teletrabalho e
home office, garantindo o controle de jornada nesta ultima modalidade; a estipulagéo
do direito a desconexdo com mecanismos técnicos que o assegurem; O
estabelecimento de metas claras, objetivas e exequiveis, fiscalizadas por comités
paritarios; a definicdo da responsabilidade do empregador pelos custos de
infraestruturas; e, crucialmente, a implementacao de politicas de corresponsabilidade
parental, como licencas parentais isondmicas e auxilios que nao reifiquem o cuidado
como uma atribuigao exclusivamente feminina.

A pesquisa demonstrou que a superagao das desigualdades de género no
mundo do trabalho n&o ocorrera por meio de leis que ignoram as estruturas sociais
que as produzem. A transformagao exige um dialogo social qualificado, representativo
e comprometido com a isonomia material. As negociagdes coletivas, ao reconhecerem
a dignidade da mulher trabalhadora e o valor social de todo trabalho, produtivo e
reprodutivo, apresentam-se como a ferramenta essencial para que a promessa de
flexibilidade do teletrabalho ndo se converta em uma nova forma de precarizagao, mas
sim em um caminho para um futuro do trabalho mais justo, digno e verdadeiramente

igualitario.
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ANEXOS

ANEXO A — CONVENCAO COLETIVA DE TRABALHO 2025/2026 - Sindicatos dos
Empregados em Empresas de Prestacdo de Servigos a Terceiros, Colocagédo e
administracdo de mao-de-obra, trabalho temporario, leitura de medidores e de entrega
de avisos no Estado do Parana (SINEEPRES); Sindicato das Empresas de Prestagao
de Servicos a Terceiros, Colocacdo e Administragao de Mao de Obra e de Trabalho
Temporario no Estado do Parana (SINDEPRESTEM-PR);

ANEXO B - CONVENCAO COLETIVA DE TRABALHO 2024/2025 - Sindicato das
Empresas de Servicos Contabeis e das empresas de Assessoramento, Pericias,
informacgdes e pesquisas no Estado do Parana (SESCAP-PR); Sindicato dos Técnicos
de Seguranca do Trabalho no Estado do Parana (SINTESPAR);

ANEXO C — ACORDO COLETIVO DE TRABALHO 2024/2025 - Sindicato dos
Engenheiros do Estado do Parana (SENGE-PR) e Companhia Paranaense de Energia

— COPEL, compreendendo também as empresas a COPEL geragéo e transmissao
S.A; COPEL distribuicao S.A, a COPEL comercializagdo S.A
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CONVENGAO COLETIVA DE TRABALHO 2025/2026

NUMERO DE REGISTRO NO MTE: PR000456/2025

DATA DE REGISTRO NO MTE: 18/02/2025

NUMERO DA SOLICITAGAO: MR007051/2025
NUMERO DO PROCESSO: 13068.201043/2025-34
DATA DO PROTOCOLO: 18/02/2025

Confira a autenticidade no endereco http://www3.mte.gov.br/sistemas/mediador/.

SINEEPRES SIND EMPREGADOS EM EMP PREST SERV A TERC COLOC E ADM MAO DE OBRA TRAB
TEMP DO EST DO PR, CNPJ n. 02.977.757/0001-65, neste ato representado(a) por seu Presidente, Sr(a).
PAULO CESAR ROSSI;

E

SINDEPRESTEM-PR-SIND DAS EMPR DE PREST DE SERV A TERCEIROS, COLOC E ADMINISTR DE
MAO DE OBRA E TRAB TEMPORARIO NO EST DE PARANA, CNPJ n. 14.765.953/0001-55, neste ato
representado(a) por seu Presidente, Sr(a). DANILO EDUARDO PADILHA,;

celebram a presente CONVENCAO COLETIVA DE TRABALHO, estipulando as condigdes de trabalho
previstas nas clausulas seguintes:

CLAUSULA PRIMEIRA - VIGENCIA E DATA-BASE

As partes fixam a vigéncia da presente Convencéo Coletiva de Trabalho no periodo de 01° de margo de
2025 a 28 de fevereiro de 2026 e a data-base da categoria em 01° de margo.

CLAUSULA SEGUNDA - ABRANGENCIA

A presente Convencgao Coletiva de Trabalho abrangera a(s) categoria(s) Empregados em Empresas de
Prestacao de Servigos a Terceiros, Empregados em empresas de colocagao e administragao de mao-
de-obra Temporaria, Selecao e Agenciamento de Mao-de-Obra, Empregados em Empresas de
Trabalho Temporario Regidos pela Lei n° 6.019/74, Empregados em Agéncias de Emprego,
Recrutamento, Selecao de Pessoal e de Recursos Humanos, EXCETUANDO-SE a Categoria dos
Empregados nas Empresas de Prestagao de Servigos de Asseio e Conservagao, Higiene, de Limpeza
Publica Urbana, Vigilancia e Seguranga Patrimonial, Transporte de Valores e Escolta Armada,
Empregados em Empresas de Prestagao de Servigos Auxiliares de Transporte Aéreos, que prestam
servigos nos seguintes municipios do Estado do Parana e Empregados em Empresas Terceirizadas
que prestam servicos nos Estabelecimentos de Saude, com abrangéncia territorial em
Adrianépolis/PR, Agudos do Sul/PR, Almirante Tamandaré/PR, Antonina/PR, Araucaria/PR, Balsa
Nova/PR, Bocaiuva do Sul/lPR, Campina Grande do Sul/PR, Campo Largo/PR, Campo Magro/PR,
Campo do Tenente/PR, Cerro Azul/PR, Colombo/PR, Contenda/PR, Curitiba/PR, Doutor Ulysses/PR,
Fazenda Rio Grande/PR, Guaraquegaba/PR, Guaratuba/PR, Itaperugu/PR, Lapa/PR, Mandirituba/PR,
Matinhos/PR, Morretes/PR, Paranagua/PR, Pién/PR, Pinhais/PR, Piraquara/PR, Pontal do Parana/PR,
Porto Amazonas/PR, Quatro Barras/PR, Quitandinha/ PR, Rio Branco do Sul/PR, Rio Negro/PR, Sao
José dos Pinhais/PR, Sdao Mateus do Sul/PR, Tijucas do Sul/PR, Tunas do Parana/PR e Unido da
Vitéria/PR, com abrangéncia territorial em PR.

SALARIOS, REAJUSTES E PAGAMENTO
PISO SALARIAL

CLAUSULA TERCEIRA - REAJUSTE SALARIAL

A Luz da Lei 13.467/2017, que trata do negociado sobre o legislado, e conforme acordado entre as partes, os
salarios dos empregados abrangidos por esta Convengéo Coletiva de Trabalho, serdo reajustados a partir de 1°
de margo de 2025 com um percentual de 7,5% (sete virgula meio ponto percentual).

https://lwww3.mte.gov.br/sistemas/mediador/Resumo/ResumoVisualizar?NrSolicitacao=MR007051/2025&CNPJ=02977757000165&CEI= 1/33
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Paragrafo primeiro: Para os empregados admitidos apdés o més de Margo/2024, o reajuste salarial sera

proporcional ao tempo de servigo, conforme tabela abaixo.

IMES DE ADMISSAO COEFICIENTE DE CORRECAO
Marco/2024 7,5%
Abril/2024 6,8%
[Maio/2024 6,25%
Junho/2024 5,62%
Julho/2024 5%
IAgosto/2024 4,37 %
Setembro/2024 3,75%
Outubro/2024 3,12%
Novembro/2024 2,5%
Dezembro/2024 1,87%
Janeiro/2025 1,25%
Fevereiro/2025 0,62%

Paragrafo segundo: A tabela de proporcionalidade ndo se aplica aos empregados que recebem o piso

salarial da categoria.

Paragrafo terceiro: Considerando que a fungéo de telefonista é categoria diferenciada, e que o Sinttel/PR assina
em conjunto a presente Convengao Coletiva de Trabalho, as empresas deverao cumprir o instrumento coletivo, tanto

nos contratos com érgéos publicos ou privados.

CLAUSULA QUARTA - SALARIO NORMATIVO

Durante o periodo de vigéncia deste instrumento. coletivo:de' trabalho, ficam assegurados os seguintes pisos
salariais para os cargos especificados, correspondente a 220 horas mensais, exceto para a fungao de telefonista,
cuja carga horaria é de 180 horas mensais, sendo permitido aplicar a proporcionalidade salarial em casos de carga

horéaria diferenciada.

1 Almoxarife (44 horas ou escala 12x36) R$ 1.834,00
2 Almoxarife SDF R$ 1.328,00
3 Ascensorista R$ 1.855,00
4 Assistente Administrativo/Assistente Pessoal/Assistente Financeiro R$ 1.988,00
5 Assistente Contabil/Assistente Faturamento R$ 1.988,00
6 Assistente de Recrutamento e Selecao R$ 1.988,00
7 Atendente R$ 1.715,00
8 Aux. Administrativo / Escritério/ Depto. Pessoal/Recrutamento e Selegao R$ 1.765,00
9 Auxiliar de Almoxarifado R$ 1.715,00
10 Auxiliar de Cozinha/ Cantineiro / Merendeiro/Gargom/Camareiro R$ 1.821,00
11 Técnico em Meio Ambiente R$ 2.015,00
12 Auxiliar de Produgao/ Auxiliar Operacgoes R$ 1.715,00
13 Auxiliar de Servigos Gerais R$ 1.764,00
14 Carregador (Carga e Descarga ) R$ 1.751,00
15 Conferente R$ 1.715,00
16 Controlador de Acesso/Trafego/Vigia(CBO 5174-15) R$ 2.021,00
17 Cozinheiro R$ 1.892,00
18 Demonstrador / Degustador / Promotor Trade Marketing R$ 1.715,00
19 Empacotador / Repositor R$ 1.715,00
20 Encarregado R$ 1.993,00
21 Enlonador R$ 1.715,00
22 Fiscal de apoio R$ 1.715,00
23 Fiscal de caixa R$ 1.715,00
24 Fiscal de Loja R$ 1.715,00
25 Fiscal de Patio R$ 1.715,00
26 Garagista / manobrista R$ 1.988,00
27 Operador de Empilhadeira R$ 2.232,00
28 Operador de Maquina / Operador de Caldeira R$ 2.232,00
29 Porteiro/Vigia (SDF) / (CBO 5174-10) R$ 1.715,00

https://lwww3.mte.gov.br/sistemas/mediador/Resumo/ResumoVisualizar?NrSolicitacao=MR007051/2025&CNPJ=02977757000165&CEI=
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30 Porteiro/Vigia (44 horas ou Escala de 12 x 36),(CBO 5174-10) R$ 2.242,00
31 Recepcionista R$ 1.988,00
32 Tratador de Animais R$ 2.113,00
33 Cuidador de Idosos R$ 1.840,00
34 Telefonista (180 horas) R$ 1.855,00
35 Auxiliar de Logistica R$ 1.700,00
36 Auxiliar Multifuncional R$ 1.700,00
37 Conferente de Logistica R$ 1.800,00
38 Controlador de Patio (Logistica) R$ 2.137,00
39 Operador Logistico R$ 1.988,00
40 Fiscal de Patio (logistica) R$ 1.828,00
41 [Monitor de Transporte (Logistica) R$ 2.189,00
42 Inspetor de Patio (Logistica) R$ 2.633,00
43 [Mecénico Agricola R$ 3.430,00
44 Operador de Maquina de Serraria R$ 2.400,00
45 Profissional de Apoio Escolar R$ 2.056,00
46 Inspetor de Alunos R$ 2.202,00
47 Inspetor de Alunos - Escala 12x36 R$ 2.202,00
48 'Técnico Agropecuario R$ 4.050,00
49 Trabalhador Agropecuario R$ 1.897,00
50 Trabalhador Agropecuario — SDF/12h R$ 776,00
51 Oficial de Manutengao Predial R$ 2.689,00
52 Auxiliar de Manutengéao R$ 2.088,00
53 Lavador de Roupas R$ 1.764,00
54 Encarregado comando acima 20 funcionarios R$ 2.232,00
55 Orientador Social R$ 2.001,00
56 Entrevistador Social R$ 2.001,00
57 Oficineiro R$ 2.689,00
58 [Monitor de Ressocializag&o Prisional R$ 2.733,00
59 Encarregado de Ressocializa¢ao Prisional R$ 3.023,00
60 IMarceneiro R$ 2.689,00
61 Tratorista R$ 2.232,00
62 [Monitor Aquatico/Monitor Ambiental R$ 1.988,00
63 Auxiliar de biblioteca R$ 1.988,00
64 IMensageiro/Ajudante Geral R$ 1.715,00
65 Tradutor de libras R$ 6.198,00
66 Cuidador 44h e/ou 12x36 R$ 2.130,00
67 Padeiro/Confeiteiro R$ 2.236,00
68 Acougueiro R$ 2.410,00
69 Técnico Florestal R$ 2.970,00
70 Aprendiz/Office Boy R$ 1.537,00
71 Eletricista R$ 2.258,00
72 Supervisor R$ 2.827,00
73 Demais cargos R$ 1.895,00

Paragrafo primeiro — Considerando as especificidades e atribuicdes no caso da fungdo de recepcionista que
prestam servigos junto ao tomador de servigos, a mesma fara jus, neste caso, a uma gratificagdo de fungao no valor
de R$ 40,00 (quarenta reais), mensais.

Paragrafo segundo — Aos empregados que exercem as fungdes de monitor de ressocializagdo prisional e de
encarregado de ressocializacao prisional (trabalho intramuros), os mesmos faréo jus ao adicional de periculosidade.

Paragrafo terceiro - A partir de 01.03.2025, quando se tratar de contratos publicos, a empresa pagara em rubrica
propria, a verba adicional de risco, no valor mensal de R$ 80,00 (oitenta reais), para os porteiros que cumpram a
carga horaria legalmente estabelecida; e de R$ 40,00 (quarenta reais) para os porteiros que trabalhem no regime
SDF. As fungdes garagistas, monitores, operadores de equipamentos, caixas, guardides, vigias, bombeiros
hidraulicos, auxiliar multifuncional em plantas industriais e controladores de acesso, de patio e de trafego, o
adicional sera de R$ 40,00 (quarenta reais).

Paragrafo quarto - Aos empregados que prestem servigos junto a presidios, delegacias e estabelecimentos
correcionais sera pago o adicional de risco no valor de R$ 80,00 (oitenta reais) mensais.

https://lwww3.mte.gov.br/sistemas/mediador/Resumo/ResumoVisualizar?NrSolicitacao=MR007051/2025&CNPJ=02977757000165&CEI=
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Paragrafo quinto — Aos empregados que exergam a fungdo de vigia, em contratos de prestacdo de servigos
firmados com 6rgéos publicos, anteriores a 29/02/2024, fardo jus ao piso salarial de Porteiro (R$ 2.242,45). Para os
contratos firmados posterior a data de 01/03/2024, mantem-se o valor estipulado no item “16” desta clausula.

PAGAMENTO DE SALARIO - FORMAS E PRAZOS

CLAUSULA QUINTA - PAGAMENTO DE SALARIOS

O pagamento de salarios devera ser pago até o 5° dia util de cada més subsequente ao més trabalhado, bem como
o holerite devera ser disponibilizado no mesmo prazo, seja por meio impresso ou eletrdnico.

CLAUSULA SEXTA - IGUALDADE DE GENERO

Em consonéancia com a Lei n° 14.611, de 03/07/2023, que trata da Igualdade Salarial de género, e em acordo as
praticas dos ODS — Objetivos de Desenvolvimento Sustentavel (ODS 5), fica acordado entre as partes que as
empresas se comprometem a assegurar a igualdade de condi¢cdes e oportunidades entre todo e qualquer tipo de
género, para acesso ao trabalho, sem discriminagdo de qualquer espécie.

DESCONTOS SALARIAIS

CLAUSULA SETIMA - DESCONTOS SALARIAIS

Por forga do dispositivo normativo ora ajustado e a Luz da Lei 13.467/17 que trata do negociado sobre o legislado,
as empresas quando notificadas pelo sindicato laboral, deverdo efetuar os descontos em folha de pagamento dos
valores relativos a mensalidade associativa devidamente autorizadas pelo empregado, efetuando o repasse a
entidade sindical laboral até o dia 15(quinze) de cada més.

Paragrafo primeiro: em caso de dispensa ou pedido de demissdo do empregado, a empresa devera comunicar ao
sindicato laboral no prazo de até 5 (cinco) dias apos a saida do empregado para que cesse a cobranga.

Paragrafo segundo: fica a empresa autorizada a efetuar o desconto em folha de pagamento do empregado do
seguro de vida em grupo, mensalidade associativa, alimentagao/refeicdo, empréstimos consignados, convénios com
farmacias, supermercados e congéneres, telefonemas particulares e outros, desde que tais descontos sejam por
eles autorizados.

Paragrafo terceiro: a empresa devera efetuar, quando notificada pela entidade laboral, o desconto das
contribuigdes negociais previstas na convengao coletiva de trabalho e/ou acordos coletivos, desde que aprovadas
em assembleia da categoria, cujo repasse devera ser efetuado ao sindicato da categoria, e tendo ainda como base
a Nota Técnica n° 09/2024 da Coordenadoria Nacional de Promog&o da Liberdade Sindical e do Dialogo Social -
CONALIS, 6rgao do Ministério Publico do Trabalho, que deliberou que a contribuigdo assistencial/negocial prevista
em convencao coletiva de trabalho é aplicada para toda a categoria. Os procuradores entendem que o instrumento
coletivo de trabalho deve ser respeitado por todos aqueles que participam da categoria profissional a qual esteja
prevista a contribuigao.

Paragrafo quarto: excetuam-se da obrigatoriedade da autorizagéo por parte do empregado o beneficio assistencial
médico e odontolégico, o fundo de qualificagéo profissional e o beneficio social familiar, instituidos nesta convengéo
coletiva de trabalho, cujos valores s&o integralmente recolhidos pelas empresas e que ndo admitem a coparticipacao
do empregado.

Paragrafo quinto: proibe-se o desconto no salario do empregado dos valores de cheques de clientes ou de
terceiros ndo compensados ou sem fundos, recebidos em pagamento, exceto quando houver descumprimento de
resolugdes da empresa.

OUTRAS NORMAS REFERENTES A SALARIO§, REAJUSTES, PAGAMENTOS E
CRITERIOS PARA CALCULO

CLAUSULA OITAVA - PRESTAGAO DE CONTAS DO CAIXA
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O Caixa prestara conta, pessoalmente, dos valores em dinheiro, cheques e outros titulos de créditos, mediante
formulario que prepare e autentique. O empregador ou superior hierarquico conferira, no ato, os valores em
cheques, dinheiro e outros titulos de crédito, sob pena de n&do poder imputar ao Caixa eventual diferenca.

GRATIFICAGOES, ADICIONAIS, AUXILIOS E OUTROS
ADICIONAL DE HORA-EXTRA

CLAUSULA NONA - ADICIONAL DE HORA-EXTRA
Os adicionais de horas extras serdo pagos nos termos da legislagdo em vigor.

ADICIONAL NOTURNO

CLAUSULA DECIMA - ADICIONAL NOTURNO

Os adicionais de horas noturnas serao pagos nos termos da legislagdo em vigor.

Paragrafo unico: O trabalho executado entre as 22:00 (vinte e duas) horas de um dia e 05:00 (cinco) horas do dia
seguinte sera considerado noturno, calculado segundo a hora normal de 60 (sessenta) minutos; nao se prorrogando,
mesmo que a saida do Empregado se dé em horario posterior, e sera acrescido do percentual de 20% (vinte por
cento), a titulo de adicional noturno, conforme definigao prevista no paragrafo 2° do art. 73 da CLT.

ADICIONAL DE INSALUBRIDADE

CLAUSULA DECIMA PRIMEIRA - INSALUBRIDADE/PERICULOSIDADE

Fica assegurado aos empregados, o pagamento de Adicional de Insalubridade, tendo como base o salario minimo
nacional vigente, desde que exercam atividades em condi¢des insalubres, sendo que o grau de risco sera
determinado por laudo pericial.

Paragrafo primeiro: As empresas se comprometem a adotar todas as medidas propostas através de comissées
formadas por membros das Comissdes Internas de Prevengdo de Acidentes — CIPA e técnicos qualificados
indicados pelas empresas, visando eliminar as eventuais situagdes de labor em condi¢des de risco e insalubridade.

Paragrafo segundo: Enquanto perdurarem as condigdes de risco e insalubridade sera garantido o recebimento dos
adicionais legais em grau maximo.

Paragrafo terceiro: Esta clausula n&o se aplica as empresas que tenham laudo expedido por técnico qualificado
junto a SRTE/PR, o qual podera ser revisto a qualquer tempo. Neste caso, as empresas deverdao observar os
adicionais previstos no laudo, bem como fornecer os Equipamentos de Prote¢do Individual (EPI’s), necessarios a
diminuicdo da insalubridade/risco.

OUTROS ADICIONAIS

CLAUSULA DECIMA SEGUNDA - ADICIONAL DE QUEBRA DE CAIXA

Aos empregados em loja ou escritério, enquanto atuarem no cargo de Caixa, recepcionando pagamento de verbas
junto ao publico, conferindo dinheiro, cheques, cartdes de créditos e outros titulos de crédito, notas fiscais, liberando
mercadorias e sendo obrigados a prestagdo de contas aos seus empregadores ou superiores hierarquicos, terdo
direito a um adicional mensal minimo equivalente a 10% (dez por cento) do maior salario normativo.

Paragrafo unico: O Caixa prestara conta, pessoalmente, dos valores em dinheiro, cheques e outros titulos de
créditos, mediante formulario que prepare e autentique. O empregador ou superior hierarquico conferira, no ato, os
valores em cheques, dinheiro e outros titulos de crédito, sob pena de nao poder imputar ao Caixa eventual
diferenga.
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COMISSOES

CLAUSULA DECIMA TERCEIRA - COMISSIONADOS

Ao empregado remunerado por comissbes fica assegurada a garantia de uma remuneragdo minima mensal
equivalente ao piso salarial correspondente ao cargo ocupado, de acordo com a previsdo contida na clausula 42
desta convengao, nela incluido o descanso semanal remunerado, que somente prevalecera no caso das comissées
aferidas em cada més néo atingir o valor da garantia.

Paragrafo uUnico: As empresas fornecerao aos empregados comissionados o relatério das vendas ou produgéo
realizada no més, indicando sobre que valor as comissdes e o repouso semanal remunerado foram calculados. O
relatério podera ser entregue até 10 (dez) dias apds o pagamento do salario.

AUXILIO ALIMENTAGAO

CLAUSULA DECIMA QUARTA - CONCESSAO DE TiIQUETE-REFEIGAO/ALIMENTAGCAO

As empresas que prestem servigos nos municipios abrangidos por esta Convengéo Coletiva de Trabalho deverao
fornecer aos seus empregados efetivos e terceirizados (exceto os trabalhadores temporarios, cujo beneficio sera o
mesmo do tomador de servigos), o tiquete refeigdo ou vale-alimentagdo no valor minimo de R$ 36,59 (Trinta e seis
reais e cinquenta e nove centavos) em quantidade equivalente ao numero de dias Uteis trabalhados no més,
podendo o empregador efetuar o respectivo desconto salarial em conformidade com a legislagdo que rege a
matéria.

Paragrafo primeiro: as empresas sediadas ou que prestem servigos em quaisquer dos municipios abrangidos por
este instrumento coletivo de trabalho e que ja fornecem o beneficio em condigbes superiores as estabelecidas nesta
clausula, deverao dar continuidade a concessao dentro dos mesmos critérios até entéo praticados.

Paragrafo segundo: as empresas sujeitas ao cumprimento desta clausula poderao se inscrever no Programa de
Alimentagao do Trabalhador - PAT, a fim de receber os incentivos fiscais pertinentes.

Paragrafo terceiro: o beneficio ora instituido ndo sera considerado como salario, em nenhuma hipétese, seja a que
titulo for para nenhum efeito legal.

Paragrafo quarto: as empresas fornecerdo o Vale Alimentagdo no valor de R$ 805,00 (oitocentos e cinco reais), ao
empregado que nao cometer qualquer falta ao servigo, justificadas ou ndo, quando do gozo das férias
correspondentes ao periodo aquisitivo iniciado a partir de 01/03/2024; Ao empregado que cometer de 1 a 3 faltas ao
servigo, justificadas ou ndo, o vale alimentagdo sera no valor de R$ 725,00; ao empregado que cometer de 4 a 5
faltas ao servigo, justificadas ou nao, o vale alimentagéo sera no valor de R$ 644,00; Aos empregados regidos pelo
regime SDF e/ou em carga horaria proporcional, sera concedido da seguinte forma: valor de R$ 348,00 (trezentos e
quarenta e oito reais), ao empregado que ndo cometer qualquer falta ao servigo, justificadas ou néo, quando do
gozo das férias correspondentes ao periodo aquisitivo iniciado a partir de 01/03/2024; Ao empregado que cometer
de 1 a 3 faltas ao servigo, justificadas ou nado, o vale alimentagdo sera no valor de R$ 313,00; ao empregado que
cometer de 4 a 5 faltas ao servigo, justificadas ou ndo, o vale alimentagido sera no valor de R$ 278,00. Aos
empregados com 6 ou mais faltas ao servico, justificadas ou ndo, néo farédo jus a concesséao do vale alimentacao ao
usufruir das férias, e ndo tera natureza salarial a qualquer fim.

Paragrafo quinto: Nos postos de servigos, onde haja carga horaria de no minimo 04 (quatro) horas, mas que
cubram no minimo cinco dias Uteis da semana, fica obrigatério o fornecimento do vale alimentagado (mercado) ao
trabalhador, na forma do “caput” da presente clausula, mesmo no caso da empregadora se valer de trabalhadores
com carga horaria inferior a 04 (quatro) horas. E, nos postos de trabalho com jornadas inferiores a 04 horas, mas
que nao cubram todos os dias da semana, a empresa concedera o beneficio no valor de R$ 26,82 por dia
EFETIVAMENTE trabalhado, autorizado o desconto de 20% de tal valor. No regime SDF, o beneficio sera pago por
dia efetivamente trabalhado no valor de R$ 26,82, sendo permitido o desconto previsto em Lei.

Paragrafo sexto: Tendo em vista as peculiaridades do setor de terceirizagdo de mao de obra, inclusive mao de obra
de servigos temporarios (tais como: contratos individuais de trabalho de curta duragdo; grande quantidade de
tomadores em varios municipios; auséncia de rede de atendimento dos servigos de cartdo/vale em municipios de
menor porte econdmico; dentre outras), fica facultado aos empregadores a concessao do auxilio-alimentagéo e/ou
refeicdo em dinheiro, desde que esta pratica seja adotada para atender situagdes excepcionais, e que seja
autorizada necessariamente através da formalizagao de acordo coletivo de trabalho com o sindicato laboral.

Paragrafo sétimo: O empregador devera fornecer o beneficio aqui estipulado desde a data da admissao, em até 10
(dez) dias dela contados, e nos meses subsequentes até o 15° dia, salvo acordo coletivo de trabalho especifico
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firmado com a entidade sindical laboral, e com a anuéncia do sindicato patronal, em que se fixem datas diversas.

Paragrafo oitavo: Fica facultada as empresas a fixagdo de datas diversas para o fornecimento do beneficio de
forma semanal, quinzenal e ou mensal, sendo que neste caso, 0 mesmo deve ser disponibilizado ao empregado em
um prazo maximo de 1 (um) dia anterior a prestagcdo dos servigos, e desde que haja acordo coletivo de trabalho
especifico firmado com a entidade sindical laboral e com a anuéncia da entidade sindical patronal Sindeprestem/PR.

Paragrafo nono: Aos empregados que exercem a fungdo de monitor de ressocializagéo prisional, de supervisor de
ressocializagao prisional e de coordenador de ressocializagédo prisional, e que recebam a alimentagédo no local de
trabalho, os mesmos fardo jus a um Vale Alimentagao/refeicdo no valor mensal de R$ 442,00 (quatrocentos e
quarenta e dois reais).

Paragrafo décimo: No caso de descumprimento, estipula-se a multa mensal equivalente a R$ 281,00 (duzentos e
oitenta e um reais), em favor do empregado prejudicado, limitada a penalidade equivalente a 1(um), piso salarial.

Paragrafo décimo primeiro: Aos empregados em postos de servigos que concedam alimentagdo no local, a
empresa fornecera o vale-alimentagdo(mercado) no valor mensal de R$ 442,00 (quatrocentos e quarenta e dois
reais), autorizado o desconto de até 20% do referido valor.

Paragrafo décimo segundo: Aos empregados que exergam as fungdes de auxiliar de logistica, auxiliar
multifuncional e conferente de logistica, fica estabelecido o valor de R$ 300,00 (trezentos reais), a titulo de vale-
alimentacdo em locais em que as empresas fornegam alimentacao/refeitério, e desde que n&o haja faltas
injustificadas no més. As empresas que nao fornegcam alimentagao/refeitério no local, o valor do vale-alimentagéo
sera de R$ 36,59 (trinta e seis reais e cinquenta e nove centavos), por dia trabalhado.

Paragrafo décimo terceiro - Ficam assegurados aos que laborarem na escala 12x36, os direitos ao vale-transporte
e vale-refeigao por dia trabalhado, previstos neste instrumento coletivo de trabalho.

Paragrafo décimo quarto: Em caso de falta ao servigo, justificada ou ndo, a empresa fica autorizada a descontar o
valor equivalente ao concedido por dia trabalhado.

AUXILIO TRANSPORTE

CLAUSULA DECIMA QUINTA - VALE-TRANSPORTE

As empresas se obrigam a conceder aos seus empregados o vale transporte em conformidade com a legislagédo
vigente.

Paragrafo primeiro: Todavia, tendo em vista as peculiaridades do setor de terceirizagdo de mao de obra, inclusive
da mao de obra temporaria (tais como: contratos individuais de trabalho de curta duragao; grande quantidade de
tomadores em varios municipios; entre outras), fica facultado aos empregadores a concesséo do vale-transporte em
dinheiro, desde que esta pratica seja adotada para atender situagbes excepcionais, e que seja autorizada
necessariamente através da formalizagdo de acordo coletivo de trabalho com o sindicato laboral.

Paragrafo segundo: O vale-transporte concedido nos moldes acima previstos ndo possui carater remuneratério, e
consequentemente, ndo se incorporara em hipotese alguma aos salarios dos empregados, ndo havendo inclusive
sobre 0s mesmos a incidéncia de quaisquer encargos de natureza trabalhista e/ou previdenciaria.

OUTROS AUXILIOS

CLAUSULA DECIMA SEXTA - BENEFICIO ASSISTENCIA MEDICA E ODONTOLOGICA

As entidades sindicais convenentes estabelecem a partir de 01/03/2025, o Beneficio Social Assisténcia Médica e
Odontoldgica a vigorar nos municipios do estado do Parana abrangidos por esta convengao coletiva de trabalho,
cujo beneficio devera ser disponibilizado a todos os empregados efetivos e terceirizados (junto ao tomador de
servigos), subordinados a esta Convengao Coletiva de Trabalho.

Paragrafo primeiro: para tanto, todas as empresas abrangidas por esta convencao coletiva, sediadas ou que
prestem servigos na base de representacao do Sineepres, disponibilizardo aos seus empregados o Beneficio Social
Assisténcia Médica e Odontologica do SINEEPRES, em conformidade com a CLT - Consolidagédo das Leis do
Trabalho, cujos servigos de apoio social aos representados consiste no beneficio assistencial médico ambulatorial e
odontolégico, sendo que o sindicato exclusivamente prestara servigos diretamente e/ou por terceiros, sob as
condigdes estabelecidas nos paragrafos seguintes:
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Paragrafo segundo: as empresas pagardo ao Sineepres até o dia 15 (quinze) de cada més, a titulo de beneficio
social assistencial médico ambulatorial e odontoldgico, o valor mensal de R$ 87,50 (oitenta e sete reais e cinquenta
centavos), por empregado, sendo que deste valor, R$ 25,00 (vinte e cinco reais), serdo destinados a assisténcia
odontoldgica e o restante, R$ 62,50 (sessenta e dois reais e cinquenta centavos), serdo destinados a assisténcia
médica ambulatorial, totalizando desta forma, o valor mensal de R$ 87,50 (oitenta e sete reais e cinquenta
centavos).

Paragrafo terceiro: a cobranga dos valores e beneficios sera executada pelo Sineepres e/ou por gestora aprovada
pela entidade laboral, sendo que especificamente no caso da assisténcia médica ambulatorial o valor de R$ 62,50
(sessenta e dois reais e cinquenta centavos), por més e por empregado, 0s servicos serdo cobrados e prestados
pelo Instituto de Assisténcia e Apoio Social ao Trabalhador do Setor de Servigos - Instituto IAS, entidade
aprovada pela SRTE/PR em mediagao de negociagao coletiva do trabalho.

Paragrafo quarto: a concessao do beneficio ndo esta vinculada a participagdo do empregado no custeio, sendo
vedada, portanto, a coparticipacao.

Paragrafo quinto: o departamento de RH da empresa e/ou setor responsavel devera encaminhar mensalmente ao
sindicato laboral SINEEPRES através do e-mail: recepcao@sineepres.org.br, até o dia 5 (cinco) do més
subsequente, a relagdo atualizada dos empregados efetivos e terceirizados, sendo que para a confecgao da
carteirinha do beneficio somente aos novos empregados, na mesma relagao devera constar: nome completo do
funcionario e sem abreviaturas, nimero do CPF, sexo, data de nascimento, nimero do telefone com DDD e o0 nome
completo da mae e sem abreviaturas.

Paragrafo sexto: os recolhimentos dos valores estabelecidos nesta cldusula dever&o ser efetuados através de guia
Unica de recolhimento, até o dia 15 (quinze) de cada més, (relativamente ao més imediatamente anterior), vinculado
a relagéo dos empregados beneficiados que devera ser encaminhada ao sindicato laboral no maximo até o dia 20
(vinte) apos o recolhimento, através do e-mail: cadastro@sineepres.org.br

Paragrafo sétimo: o empregado e os eventuais dependentes (somente em caso de filiagdo do empregado ao
sindicato) passam a ter direito ao beneficio a partir do dia seguinte das guias devidamente recolhidas e a relagao de
empregados a serem fornecidas pela empresa, reiterando que o beneficio pago pela empresa € especifico ao
empregado, e no caso de inclusdo de dependentes somente se aplica no caso de filiagdo ao sindicato laboral,
conforme valores definidos pela mensalidade associativa do sindicato laboral Sineepres.

Paragrafo oitavo: a presente clausula ndo tem natureza salarial, ndo se integrando na remuneragao para qualquer
fim.

Paragrafo nono: a presente clausula ndo se aplica aos empregados que trabalhem em jornada inferior a 4 (quatro)
horas diarias e/ou 20 (vinte) horas semanais.

Paragrafo décimo: fica esclarecido que a presente clausula aplica-se aos empregados efetivos e sob
contratos terceirizados (junto ao tomador de servigos), ficando pactuado entre as partes que esta clausula nao se
aplica aos trabalhadores temporarios regidos pela Lei 13.429/2017.

Paragrafo décimo primeiro: por tratar-se de um beneficio social, esta clausula devera ser cumprida por todas as
empresas, inclusive constando em sua planilha de custos em licitagdes, pregdes, tomada de pregos e outras formas
de contratagbes de servigos, a fim de que seja preservado o patrimonio juridico dos trabalhadores em consonancia
com o artigo 444 da CLT.

Paragrafo décimo segundo: além do valor devido do beneficio, fica estipulada a multa de R$ 90,00 (noventa
reais), por empregado e por més, no caso de descumprimento do previsto na presente clausula em favor da parte
prejudicada.

Paragrafo décimo terceiro: as empresas que ja fornecem plano de salude médica aos seus empregados sem
coparticipagao, e desde que comprovem tal situacdo ao sindicato laboral Sineepres, ficam isentas do recolhimento
no valor de R$ 62,50 (sessenta e dois reais e cinquenta centavos). Caso o empregado opte pelo plano do beneficio
assisténcia médica ambulatorial do Sineepres (somente neste caso, ou seja, da empresa ja fornecer plano de salde
médica), cabera ao mesmo comunicar ao RH ou setor responsavel da empresa pela sua opgdo do beneficio
assisténcia médica ambulatorial do Sineepres, cujo valor mencionado neste paragrafo, devera ser recolhido pela
empresa ao sindicato e/ou a gestora e sem a coparticipagdo do empregado.

Paragrafo décimo quarto: no caso da empresa querer disponibilizar o beneficio aos seus prestadores de servicos,
a mesma podera firmar termo de acordo coletivo junto ao sindicato laboral, sendo que fica acordado entre as partes
que a disponibilizacdo dos servicos e do beneficio ndo tem qualquer natureza salarial, ndo se integrando em
hipétese alguma na remuneragéo para qualquer fim.

Paragrafo décimo quinto: Essa clausula segue as praticas dos ODS — Objetivos de Desenvolvimento Sustentavel
(ODS 3: Saude e Bem-Estar).

https://lwww3.mte.gov.br/sistemas/mediador/Resumo/ResumoVisualizar?NrSolicitacao=MR007051/2025&CNPJ=02977757000165&CEI= 8/33



18/02/2025, 16:33 Mediador - Extrato Convengéao Coletiva

CLAUSULA DECIMA SETIMA - BENEFICIO SOCIAL FAMILIAR

As Entidades Sindicais Convenentes prestardo indistintamente a todos os trabalhadores e empregadores
subordinados a esta Convengado Coletiva de Trabalho, o plano Beneficio Social Familiar abaixo definido pelas
entidades convenentes e discriminado no Manual de Orientagdo e Regras, parte integrante desta clausula, através
de organizagao gestora especializada e aprovada pelas Entidades Convenentes.

Paragrafo primeiro: a prestagdo do plano do Beneficio Social Familiar, a partir de 01/04/2025, tera como base
para os procedimentos necessarios ao atendimento dos trabalhadores e empregadores, o Manual de Orientagao e
Regras disponibilizado no website www.beneficiosocial.com.br/manuais-orientacao.

Paragrafo segundo: para efetiva viabilidade financeira do plano Beneficio Social Familiar e com expresso
consentimento das entidades convenentes, as empresas, recolherao a titulo de custeio, até o dia 10 (dez) de cada
més, iniciando a partir de 10/04/2025, o valor total de R$ 28,00 (vinte e oito reais), por trabalhador que possua,
exclusivamente, por meio de boleto disponibilizado pela gestora no website www.beneficiosocial.com.br. Com o
intuito de regular e dirimir possiveis duvidas, dos procedimentos na prestagdo dos beneficios as Disposi¢cdes Gerais,
Manual de Orientagdo e Regras, e Tabela de Beneficios sdo registrados em cartério. O custeio do plano Beneficio
Social Familiar sera de responsabilidade integral das empresas, ficando vedado qualquer desconto nos salarios dos
trabalhadores.

Paragrafo terceiro: em caso de afastamento de trabalhador motivado por doenga ou acidente, o empregador
mantera o recolhimento por até 12 (doze) meses. Caso o afastamento do empregado seja por periodo superior a 12
(doze) meses, o empregador fica desobrigado ao recolhimento desta contribuicdo a partir do décimo terceiro més,
ficando garantido ao trabalhador afastado todos os beneficios sociais previstos nesta clausula e no Manual de
Orientagdo e Regras, até seu efetivo retorno ao trabalho, quando entdo o empregador retomara o recolhimento
relativo ao trabalhador afastado.

Paragrafo quarto: devido a natureza social, emergencial e de apoio imediato, dos beneficios sociais definidos pelas
entidades, na ocorréncia de qualquer evento que gere direito de atendimento ao trabalhador e seus familiares, o
empregador devera preencher o comunicado disponivel no website da gestora, no prazo maximo e improrrogavel de
até 90 (noventa) dias a contar do fato gerador e, no caso de nascimento de filhos, este prazo sera de até 150 (cento
e cinquenta) dias. O empregador que nao observar estes prazos, podera arcar com sangdes pecuniarias em favor
do trabalhador ou familia prejudicada, como se inadimplente estivesse. Caso a empresa nao efetue o comunicado
junto a gestora, o trabalhador e seus beneficiarios, ndo perderdo o direito ao beneficio, devendo a entidade efetuar
tal comunicado, ndo eximindo o empregador de suas responsabilidades e sangbes previstas.

Paragrafo quinto: o empregador que estiver inadimplente ou efetuar recolhimento por valor inferior ao devido
perdera o direito aos beneficios a ele disponibilizados, até sua regularizagdo. Nesses casos, na ocorréncia de
qualquer evento que gere direito de atendimento aos trabalhadores e seus familiares, estes ndo perderao direito aos
beneficios e serdo atendidos normalmente pela gestora, a mando das entidades, com exceg¢do dos beneficios
prestados por empresas terceirizadas. Neste caso, o trabalhador e seus familiares perderdo o direito ao recebimento
ou prestagao desses beneficios. Assim, o empregador respondera, perante o empregado e/ou a seus dependentes,
a titulo de indenizagédo, o equivalente a 10 (dez) vezes o menor piso salarial da categoria vigente a época da
infragdo em favor do trabalhador ou seus beneficiarios. Caso o empregador regularize seus débitos no prazo de até
15 (quinze) dias corridos, apoés o recebimento de comunicagéo de débito feita por e-mail, pela gestora, ficara isento
desta indenizagao.

Paragrafo sexto: o ndo pagamento do custeio previsto nesta clausula, até o dia 10 (dez) de cada més, acarretara a
incidéncia em multa de 10% (dez por cento) pelo atraso do pagamento, e juros mensais de 1% (um por cento),
conforme previsdo legal, além das demais penalidades previstas nesta norma coletiva, podendo ainda, o
empregador ter seu nome incluso em 6rgaos de protegéo ao crédito.

Paragrafo sétimo: nas planilhas de custos, editais de licitagdes ou nas repactuagdes de contratos, devido a fatos
novos constantes nesta norma coletiva, e em consonéncia a instrugdo normativa em vigéncia, nestes casos,
obrigatoriamente, deveréo constar a provisao financeira para cumprimento desta clausula, preservando o patriménio
juridico dos trabalhadores, conforme o artigo 444 da CLT.

Paragrafo oitavo: estara disponivel no website da gestora, a cada recolhimento mensal, o Comprovante de
Regularidade especifico para atendimento da clausula do plano Beneficio Social Familiar, referente aos ultimos 5
(cinco) anos, a ser apresentado ao contratante, as entidades sindicais, e a 6rgéos fiscalizadores, quando solicitado.

Paragrafo nono: o presente servigo social ndo tem natureza salarial, por ndo se constituir em contraprestacao de
servigos, tendo carater compulsdrio e ser eminentemente assistencial e emergencial.
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Paragrafo décimo: fica desde ja consignado e acordado entre as partes, que o envio e uso de dados dos
empregados sao para o fim exclusivo da disponibilizacdo dos beneficios contratados e objetos da presente
prestagdo de servigos, nos termos da Lei n. 13.709/2018 — Lei Geral de Protegdo de Dados — LGPD, e demais
legislagdes pertinentes a confidencialidade.

Paragrafo décimo primeiro: para lisura e transparéncia na prestagao dos beneficios, segue abaixo um resumo e
breve descritivo da forma em que eles serdo disponibilizados. Tal procedimento é necessario para que n&o haja
desvio de finalidade do beneficio a ser disponibilizado e devera ser rigorosamente observado, devido ser carater
social, emergencial e de natureza alimenticia. A integra do Manual de Orientagdo e Regras que regem a prestagao
dos beneficios estara registrada em cartério e disponivel no website da gestora.

RESUMO DOS BENEFICIOS DISPONIVEIS PARA TRABALHADORES E EMPREGADORES

] | |
BENEFICIOS PARA OS TRABALHADORES

BENEFICIOS FORMA DE PRESTAGAO DESCRITIVO
EM CASO DE NASCIMENTO DE FILHO DE TRABALHADOR (A) SERA
. DISPONIBILIZADO ATRAVES DE CARTAO DE DEBITO PRE PAGO, COM O
BENEFICIO NATALIDADE | 1X R$ 1.20000 IINTUITO DE BANCARIZAR A FAMILIA DO BENEFICIARIO, REDUZINDO SUAS
DESPESAS BANCARIAS E FACILITANDO A UTILIZAGAO DESTE BENEFICIO.
SERA DISPONIBILIZADO AOS FAMILIARES NA OCORRENCIA DE FALECIMENTO
, ) OU INCAPACITAGAO PERMANENTE DO TRABALHADOR, ATRAVES DE CARTAO
BENEFICIO MANUTENGAO | ov | e 65000 |PE DEBITO PRE PAGO, O QUAL PODERA SER USADO POSTERIORMENTE

DE RENDA FAMILIAR 00 |pELO TRABALHADOR, REDUZINDO SUAS DESPESAS BANCARIAS. TAL
BENEFICIO NAO PODERA SER DISPONIBILIZADO DE FORMA INTEGRAL, PARA
QUE NAO HAJA DESVIO DE FINALIDADE DO MESMO.
SERA DISPONIBILIZADO AOS FAMILIARES NA OCORRENCIA DE FALECIMENTO
OU INCAPACITACAO PERMANENTE DO TRABALHADOR ALIMENTOS DE|
QUALIDADE E VARIEDADE, ENCAMINHADO A RESIDENCIA DA FAMILIA,

BENEFICIOALIMENTAR | 12X R$ 50000 IricANDO VEDADO O PAGAMENTO EM DINHEIRO OU VALES/ TICKET
ALIMENTAGAO, PARA QUE NAO HAJA DESVIO DE FINALIDADE DESTE

BENEFICIO.
, SERA ACIONADA UMA EMPRESA ESPECIALIZADA PARA PROVIDENCIAS DE
BENEFICIO SERVICO SEPULTAMENTO, CASO A FAMILIA OPTE POR SERVICO DE MENOR CUSTO OU

FUNERAL X R$ 3.50000 JNAO UTILIZE NOSSO PRESTADOR DE SERVIGOS, O VALOR TOTAL OU O
SALDO SERA ENCAMINHADO AO ARRIMO DA FAMILIA.

TEM COMO OBJETIVO PROPICIAR AOS TRABALHADORES ACESSO AO

BENEFICIO CONTA SIM SISTEMA BANCARIO ELETRONICO, ATRAVES DO FORNECIMENTO DE CARTAQO
CORRENTE VIRTUAL DE DEBITO PRE-PAGO E APLICATIVO PARA GERENCIAMENTO DE SEUS
GASTOS.
) B SERA DISPONIBILIZADO APLICATIVO SEM CONSUMO DA FRANQUIA DE
BENEFICIO RECOLOCAGAO SIM DADOS, ONDE O TRABALHADOR TERA ACESSO A UMA GRANDE REDE DE

VAGAS DISPONIVEIS.

ENEFICIO PRE SERA ENCAMINHADO AO ARRIMO DA FAMILIA, COM O INTUITO DE MINIMIZAR
) PRE- 1X R$ 220000 |AS DESPESAS COM AS DOCUMENTACOES E PROCEDIMENTOS DE

INVENTARIO INVENTARIO
) SERA DISPONIBILIZADO APOIO PSICOLOGICO, SOCIAL E NUTRICIONAL, A
BENEE'ﬁE)TEISC'ICg,fELOC'AL SIM TODOS OS TRABALHADORES DO SEGMENTO, VIA 0800, POR PROFISSIONAIS

LEGALMENTE CAPACITADOS.
; " SERA DISPONIBILIZADO, EMPRESA LEGALMENTE HOMOLOGADA PARA
B;'é'fﬂf'?gfggﬂﬂ%géo SIM CERTIFICACAO DIGITAL, COM VALORES ABAIXO DO MERCADO, COM
( ) IATENDIMENTO EM REDE CREDENCIADA, VIRTUAL OU EM DOMICILIO

SERA DISPONIBILIZADO AOS TRABALHADORES, FAMILIARES E PESSOAS DE
SEU RELACIONAMENTO CONSULTA MEDICA ONLINE COM UM CLINICO GERAL
SEM CUSTO, PROPORCIONANDO UM ATENDIMENTO AGIL, MODERNO E
DESBUROCRATIZADO, ATRAVES DE UM APLICATIVO QUE SEGUE TODAS AS
CONSULTA MEDICA ONLINE SIM NORMAS REGULAMENTADAS PELO MINISTERIO DA SAUDE. FICARAO
DISPONIVEIS ATE 5 CONSULTAS PELO PERiODO DE 12 MESES A CONTAR DO
PRIMEIRO ATENDIMENTO. FICA TAMBEM DISPONIVEL UMA REDE DE
LABORATORIOS CONVENIADOS PARA A REALIZACAO DE EXAMES COM CUSTO
IABAIXO DA MEDIA DE MERCADO.

TEM COMO OBJETIVO O AUMENTO DA RENDA FAMILIAR DO TRABALHADOR,
IATRAVES DE PARCEIROS COMERCIAIS, OS QUAIS DISPONIBILIZARAO
SIM PRODUTOS E SERVICOS PARA AQUISICAO COM POSSIBILIDADE DE
PARCELAMENTO E/OU CUSTO SUBSIDIADOS, PARA REVENDA COM GRANDE
POTENCIAL LUCRATIVO, E RENDA OFICIAL E COMPLEMENTAR A FAMILIA.

BENEFICIO RENDA
COMPLEMENTAR

BENEFICIOS PARA OS CONJUGES

BENEFICIOS FORMA DE PRESTACAO DESCRITIVO
) SERA ACIONADA UMA EMPRESA ESPECIALIZADA PARA PROVIDENCIAS DE
BENEFICIO SERVICO 1X R$ 3.500,00 SEPULTAMENTO, CASO A FAMILIA OPTE POR SERVICO DE MENOR CUSTO OU
FUNERAL - CONJUGE M NAO UTILIZE NOSSO PRESTADOR DE SERVICOS, O VALOR TOTAL OU O SALDO
SERA ENCAMINHADO AO ARRIMO DA FAMILIA.
BENEFICIO SERA DISPONIBILIZADO UMA VERBA DIRETAMENTE AO ARRIMO DA FAMILIA NO
FINANCEIRO IMEDIATO | 1X R$ 2.200,00 MOMENTO DA REALIZACAO DOS PROCEDIMENTOS FUNERAIS E
CONJUGE SEPULTAMENTO, PARAATENDER DESPESA EMERGENCIAL.

BENEFICIOS PARA AS EMPRESAS
BENEFICIOS | FORMA DE PRESTAGAO | DESCRITIVO

https://lwww3.mte.gov.br/sistemas/mediador/Resumo/ResumoVisualizar?NrSolicitacao=MR007051/2025&CNPJ=02977757000165&CEI= 10/33



18/02/2025, 16:33 Mediador - Extrato Convengéao Coletiva

SERA DISPONIBILIZADO APLICATIVO SEM CONSUMO DA FRANQUIA DE DADOS,
SIM PARA QUE AS EMPRESAS POSSAM CONTATAR OS TRABALHADORES DE FORMA
RAPIDA E SEGURA.

SERA DISPONIBILIZADO AS EMPRESAS SISTEMA ON-LINE, PARA INSERCAQ
SIM DAS VAGAS DISPONIVEIS, TAIS VAGAS SERAO DIVULGADAS AOS
TRABALHADORES PELO BENEFICIO RECOLOCACAO.

SERA DISPONIBILIZADO APLICATIVO SEM CONSUMO DA BANDA DE DADOS,
SIM ONDE OS TRABALHADORES PODERAO REGISTRAR SEU PONTO DE FORMA
AGIL E SEGURA.

’ SERA DISPONIBILIZADO UM SISTEMA ON-LINE DE CADASTRAMENTO E
BENEFICIO FOLHA DE SIM PAGAMENTO, JUNTAMENTE COM O BENEFICIO CONTA CORRENTE
PAGAMENTO VIRTUAL VIRTUAL.VISANDO AGILIZAR O ENVIO DAS REMUNERACOES AOS
COLABORADORES DAS EMPRESAS

] SERA  DISPONIBILIZADO  SISTEMA  ON-LINE PARA AS EMPRESAS
BENEFICIO TRIAGEM DE ENCAMINHAREM oS ATESTADOS MEDICOS RECEBIDOS DOS

BENEFICIO CONECTA
EMPRESA

BENEFICIO MURAL DE
EMPREGOS

BENEFICIO REGISTRO DE
PONTO REMOTO

ATESTADO SiM TRABALHADORES, TAIS ATESTADOS PASSARAO POR TRIAGEM RESULTANDO
EM UM LAUDO ENCAMINHADO AS EMPRESAS.
BENEFICIO CERTIFICAGAO SERA DISPONIBILIZADO AOS EMPREGADORES CERTIFICADOS DIGITAIS SEM
DIGITAL PAGO PELAS SIM CUSTOS, PROPORCIONANDO ECONOMIA E COMODIDADE DEVIDO A
ENTIDADES POSSIBILIDADE DE ATENDIMENTO EM DOMICILIO.

CONTRATO DE TRABALHO - ADMISSAO, DEMISSAO, MODALIDADES
NORMAS PARA ADMISSAO/CONTRATAGAO

CLAUSULA DECIMA OITAVA - CONTRATO DE EXPERIENCIA

O contrato de experiéncia s6 tera validade se expressamente celebrado, com data de inicio grafada e com a
assinatura do empregado sobre a referida data, devendo ser anotado na CTPS do empregado.

Paragrafo unico: O contrato de experiéncia sera de, no maximo, 90 (noventa) dias, de acordo com a legislagédo
vigente, e nao sera permitido na readmissao de empregados na fungao exercida anteriormente.

CLAUSULA DECIMA NONA - TRABALHADORES TEMPORARIOS

Ficam asseguradas aos trabalhadores temporarios as garantias minimas estabelecidas na Lei 13.429/2017.

Paragrafo unico: Por este instrumento, as empresas reconhecem o Sineepres como legitimo representante da
categoria dos trabalhadores temporarios, conforme constante em sua certiddo de registro sindical, devidamente
expedida pela Secretaria de Relagdes do Trabalho, do Ministério do Trabalho e Emprego.

DESLIGAMENTO/DEMISSAO

CLAUSULA VIGESIMA - RESCISAO CONTRATUAL POR JUSTA CAUSA

No caso de rescisao do contrato de trabalho por justa causa, o empregador devera indicar por escrito a falta
cometida pelo empregado.

CLAUSULA VIGESIMA PRIMEIRA - RESCISAO NO TRINTIDIO

O empregado dispensado, sem justa causa, no periodo de 30 dias que antecede a data da sua corregao salarial
(data-base), tera direito a indenizagao adicional de 01 (um) salario mensal.

Paragrafo primeiro - Na hipotese de encerramento total ou parcial do contrato de prestacao de servigos por
determinacdo do tomador de servigos (empresa contratante de prestagcdo de servigo) no periodo de 30 dias que
antecede a data-base da correcao salarial, a empresa ficara isenta do pagamento da multa, no caso do empregado
ser readmitido imediatamente pela empresa sucessora do contrato junto a mesma tomadora de servigos, ficando
prejudicado o disposto do artigo 9°, da Lei n°® 7.238/84,por forca da Lei 13.467/2017.

Paragrafo segundo — Para validade do caput da clausula, a empresa devera requerer a elaboragdo de um acordo
junto aos sindicatos laboral e patronal convencionados neste instrumento, no prazo de 10 (dez) dias antes do
término do contrato.
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Paragrafo terceiro — Quando a demissao cumprir os moldes do Artigo 484-A da CLT, n&o sera devido a multa que
trata o artigo 9° da Lei 7.238/84, por ndo se tratar de demissado sem justa causa, mas por vontade de ambas as
partes.

OUTRAS NORMAS REFERENTES AADMISSAQ, DEMISSAO E MODALIDADES DE
CONTRATAGAO

CLAUSULA VIGESIMA SEGUNDA - PRAZO PARA HOMOLOGAGAO DA RESCISAO DE CONTRATO DE
TRABALHO

A Luz da Lei 13.467/2017, que trata do negociado sobre o legislado, as empresas deverao efetuar a homologag&o e
a entrega do termo de rescisdo do contrato individual de trabalho do empregado, no prazo maximo de 30 (trinta)
dias, contados da data do pagamento das verbas rescisérias, sob pena de multa prevista no artigo 477 da CLT.

Paragrafo primeiro: O prazo para pagamento das verbas rescisérias devera obedecer as disposigdes contidas no
§6°, do art. 477, da CLT.

Paragrafo segundo: Tendo em vista a especificidade do contrato de trabalho temporario, previsto na Lei n°
13.429/2017, onde o seu termo final esta vinculado ao encerramento do prazo estipulado em contrato entre
empregador e empregado, aplica-se neste caso, o prazo para quitagdo das respectivas verbas rescisorias previsto
no artigo 477, §6°, alinea ‘b’, da CLT.

CLAUSULA VIGESIMA TERCEIRA - REGIME DE TELETRABALHO EXCLUSIVO OU HIBRIDO

Este instrumento firmado entre as partes, tem como objeto estabelecer as regras para implementagao do Regime de
Teletrabalho, previstos nos artigos 62, Ill; 75-A; 75-B; 75-C; 75-D; 75-E; 611-A, VIl da CLT (incluidos pela Lei n°®
13.467/2017), bem como fundamentado no principio, do negociado prevalece ao legislado que permite a
flexibilizagéo das relagdes de trabalho.

Paragrafo Primeiro — DA CONCEITUAGAO

Considera-se Regime de Teletrabalho exclusivo a prestagcdo de servicos que deve ser realizada
preponderantemente fora das dependéncias do Empregador, utilizando-se as tecnologias de informagéo e de
comunicagao, que por sua natureza, nao se constituem como trabalho externo.

Existindo a necessidade do comparecimento do Empregado as instalagbes da Empresa de dia ou de dias por
semana para a realizagédo de atividades funcionais que exijam sua presenca fisica, ndo descaracterizara o Regime
Teletrabalho exclusivo, isto &, continuara configurando-se como Regime de Teletrabalho exclusivo.

Também é permitido a adogdo de Regime de Teletrabalho na forma hibrida, ou seja, um periodo presencial no
ambito da Empresa e outro periodo ndo presencial fora das dependéncias da Empresa e nesse sistema hibrido a
realizagcdo da prestacdo de servicos pelo Empregado devera ser predominantemente a distancia, isto &, trabalho
remoto.

Paragrafo Segundo — DA ELEGIBILIDADE

A Empresa segundo seu critério e embasada no atendimento do seu empreendimento, determinara os Empregados
que deverao prestar servicos em Regime de Teletrabalho exclusivo ou hibrido.
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A qualquer momento, segundo necessidade dos negdcios, a Empresa podera rever este critério de elegibilidade.

Paragrafo terceiro — DO TREINAMENTO

Para o Empregado adquirir as condigdes para exercer suas atividades pelo Regime de Teletrabalho exclusivo ou
hibrido, se for necessario, o Empregador devera proporcionar treinamento adequado com relagéo a utilizagdo de
tecnologias de informagao e de comunicagao inerentes ao exercicio das respectivas atividades, bem como sobre
aspectos ergonémicos e legais, sempre que houverem atualizagbes na legislagdo ou tecnoldgicas no sistema da
Empresa, o empregado recebera a requalificagdo necessaria, mediante uma certificagéo do referido treinamento.

Havendo necessidade de realizagdo de treinamentos do Empregado ou quaisquer outras situagdes, que, por
determinado tempo, demandem o comparecimento do Empregado as instalagbes da Empresa em mais dias na
semana ou no més, igualmente nao descaracterizara o Regime de Teletrabalho exclusivo.

Paragrafo quarto — DAS ATIVIDADES FUNCIONAIS

A implementagao pela Empresa do Regime de Teletrabalho em quaisquer de suas modalidades, exclusivo ou hibrido
podera ser adotado a qualquer momento, pelo Empregador, conforme a necessidade das operagdes e dos negocios,
mas precisara ocorrer um pacto entre o Empregado e o Empregador e devera constar expressamente em
documento escrito, via aditivo contratual individual, no caso do contrato de emprego que estiver em vigor ou no
momento da admissdo do Empregado, por meio do contrato individual de emprego.

No aditivo ou no contrato individual de emprego deverado ser especificadas expressamente as atividades funcionais
que serao realizadas pelo Empregado que prestar servigos na modalidade de teletrabalho exclusivo ou hibrido.

Paragrafo quinto — DOS PRAZOS DAS ALTERAGOES CONSTRATUAIS

A implementagdo exclusiva do Regime de Teletrabalho pela Empresa, ajustada com o Empregado que
anteriormente executava suas atividades funcionais em regime presencial, o Empregador concedera o prazo de
transicdo de até 07 (sete) dias, para o Empregado organizar o local de trabalho em que desempenhara suas
atividades funcionais, adequar-se as novas rotinas, bem como para assimilar as orientagdes da Empresa, no que se
refere a tomada dos cuidados e das preocupagdes, a fim de evitar a ocorréncia de doengas e acidentes de trabalho.

No caso de alteragédo do contrato de emprego de Regime de Teletrabalho exclusivo para o presencial, o Empregador
concedera um prazo de até 15 (quinze) dias para respectiva transigao.

As referidas alteragdes contratuais de Regime de Teletrabalho exclusivo para o presencial e de regime presencial
para teletrabalho exclusivo deverdo ser efetuadas mediante registros em aditivos contratuais por periodo definitivo
ou por periodo temporario.

Paragrafo Sexto — DA AUSENCIA’DE CONTROLE DE JORNADA DE TRABALHO PARA O REGIME DE
TELETRABALHO EXCLUSIVO OU HIBRIDO
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O Empregado prestando servicos em Regime de Teletrabalho em quaisquer de suas modalidades, ou seja,
exclusivo ou hibrido serd considerado em sistema de jornada nao controlada pelo Empregador, durante todo o
periodo de tempo em que estiver sob tais condigdes de trabalho, tendo em vista que esta inserido na excegéo legal
da regra contida no artigo 62, inciso Ill, da CLT, ficando dispensado do registro de controle de jornada de trabalho.

Sendo assim, o Empregado devera gerir seus proprios horarios de trabalho observando a duragdao maxima da
jornada de trabalho previstas em Lei, pois ndo havera nenhuma forma de controle de jornada por parte do
Empregador.

Por seu turno, é facultado ao Empregado realizar periodos de desconexao necessarios a alimentagdo ou repouso e
atividades particulares, desde que nao prejudiquem o atendimento de suas demandas funcionais.

Paragrafo Sétimo — DA NAO CONFIGURAGAO DE TEMPO A DISPOSIGAO DO EMPREGADOR

Quaisquer das modalidades de Regime de Teletrabalho exclusivo ou hibrido, exercidas pelo Empregado, assim, o
eventual tempo de utilizacao, fora da realizagédo do trabalho pelos aplicativos ou programas de comunicagao virtual,
nao caracterizara tempo a disposi¢do do Empregador, sobreaviso ou prontiddo, ndo gerando direito ao pagamento
de horas extras ou de quaisquer outros tipos de pagamentos.

Paragrafo Oitavo — DO ACOMPANHAMENTO NO EXERCICIO DAS ATIVIDADES DO EMPREGADO EM REGIME
DE TELETRABALHO EXCLUSIVO OU HIBRIDO

O Empregador tem ciéncia que a casa é o asilo inviolavel do Empregado, ninguém nela podendo penetrar, sem o
consentimento do morador (art. 5°, XI, da CF). Nesse sentido, o Empregador, somente, podera realizar visitas de
acompanhamento no exercicio das atividades do Empregado por meio de teletrabalho exclusivo ou hibrido, também,
para reparo ou manutengcdo de equipamento, quando cedido pela Empresa, condicionando-se ao prévio
atendimento entre o Empregado e o Empregador.

Igualmente, o empregado n&o esta obrigado a utilizar um unico local de trabalho para exercer suas atividades
funcionais, podera ser em local a ser definido pelo empregado, tais como: residéncia, coworking, préprio escritério,
bem como podera exercer suas fungdes remotamente quando viajar.

Paragrafo Nono — DA RESPONSABILIDADE PELA AQUISICAO, MANUTENGCAO OU FORNECIMENTO DE
EQUIPAMENTOS, DE MATERIAL DE INFRAESTRUTURA ADEQUADA E REEMBOLSO DE DESPESAS

A Empresa fornecera os recursos basicos tecnoldgicos essenciais para execugao das atividades desenvolvidas pelo
empregado em Regime de Teletrabalho exclusivo ou hibrido, se for necessario, e de todo sistema de programas
especificos e necessarios para o desempenho das atividades laborais em Regime de Teletrabalho exclusivo ou
hibrido, por sua vez, ndo se responsabilizando por despesas relativas a infraestrutura, tais como equipamentos
moveis, moveis ergondmicos, estagdo de trabalho, telefone, luz, agua, vale-alimentagao, vale transporte, materiais
de escritério, mesa, cadeira, adequacdes fisicas do local de trabalho, entre outros, que serdo de inteira
responsabilidade do Empregado quando estiver prestando servigos pelo Regime de Teletrabalho exclusivo ou
hibrido.

Alinea “a” - Enquanto perdurar o contrato de trabalho em home office, a empresa devera conceder ao empregado,
a titulo de ajuda de custo, o valor de 10% (dez por cento) sobre o salario piso da categoria, sendo que em caso da
empresa adotar o regime de teletrabalho hibrido, podera aplicar a proporcionalidade no valor da ajuda de custo,
conforme os dias que o trabalhador estiver em home office.
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Alinea “b” - As empresas que comprovadamente ja fornecem toda a estrutura para o desempenho das atividades
do Empregado em home office, devem fazer acordo com o Sindicato da Categoria, para possivel isengdo ou
alteracdo na ajuda do custo, desde que comprovem ao Sindicato laboral o total ou parcial atendimento desta
Clausula.

Alinea “c” - A estrutura utilizada para o Regime de Teletrabalho exclusivo ou hibrido sera de responsabilidade do
Empregado, ndo cabendo a Empresa o custeio ou reembolso de despesas, a exceg¢ao dos equipamentos eletronicos
que forem disponibilizados pela Empresa, na forma de empréstimo ou de comodato. Caso ocorra eventual despesa
diversa aquelas supramencionadas ao desempenho das atividades, o Empregado devera submeté-la a aprovagao
prévia da Empresa, a qual devera concordar expressamente e apds proceder o respectivo reembolso mediante
prévia apresentagao pelo Empregado da documentagéo exigida pela politica da Empresa.

Alinea “d” - Igualmente, pelo exercicio de atividades do empregado em Regime de Teletrabalho exclusivo ou
hibrido, ndo gerara ao Empregado o direito ao pagamento de qualquer ajuda de custo.

Alinea “e” - Todas as utilidades fornecidas pelo Empregador ao Empregado, em razdo do desempenho de suas
atividades laborais em Regime de Teletrabalho exclusivo ou hibrido, ndo serdo consideradas utilidades e nao
integrardo a remuneragao do Empregado.

Alinea “f” - O Empregado devera declarar expressamente que possui as condigdes necessarias para o exercicio do
Regime de Teletrabalho exclusivo ou hibrido, inclusive, energia elétrica, agua, telefone e internet.

No caso de o Empregado nao tiver acesso as condi¢des laborais adequadas ou recursos técnicos suficientes devera
comunicar tal fato a Empresa.

Paragrafo décimo — DAS PRECAUGOES E DO TERMO DE RESPONSABILIDADE

Antes do inicio das atividades em Regime de Teletrabalho, em qualquer de suas modalidades exclusivo ou hibrido, o
Empregado devera assinar o Termo de Responsabilidade em que se compromete a cumprir as instrugdes fornecidas
pelo Empregador para execugao de suas atividades em Regime de Teletrabalho exclusivo ou hibrido, estando ciente
de que o descumprimento das instrugdes feitas de maneira expressa e ostensiva pelo Empregador, no que concerne
as preocupagbdes a tomar, a fim de evitar doengas e acidentes, podera acarretar a aplicagdo de sangdes
disciplinares, inclusive dispensa por justa causa nos ternos do art. 482, da CLT.

Alinea “a” - Nos termos do artigo 75-E, da CLT, o Empregador devera declarar expressamente que foi instruido pela
Empresa de maneira expressa ostensiva, quanto as medidas e preocupagdes a serem tomadas para prevenir e
evitar doengas e acidentes de trabalho. A Empresa se compromete, entregar ao empregado uma Cartilha, apds
realizar e certificar o empregado para o exercicio das fun¢des que sdo objeto do presente instrumento, contendo
todas as orientagbes e/ou instrugdes sobre saude e seguranga do trabalho, de acordo com as respectivas NRs que
tratam a matéria.

Alinea “b” - A presente declaragdo expressa assinada pelo Empregado tem o escopo e validade do TERMO DE
RESPONSABILIDADE, previsto no artigo 75-E, paragrafo unico, da CLT.

Alinea “c” - Caso o empregado ndo cumpra as orientagdes e determinagbdes contidas no Termo de
Responsabilidade assumira a responsabilidade pelo respectivo descumprimento.
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Alinea “d” - O Empregado se compromete a zelar pelos equipamentos e sistemas fornecidos pela Empresa, podera
ser responsabilizado pessoalmente se causar qualquer dano, decorrente do mau uso ou da utilizagdo de maneira
negligente e imprudente ou por propiciar acesso a terceiros, inclusive familiares, portanto, a Empresa podera exigir o
ressarcimento dos danos.

Paragrafo Décimo Primeiro — DA SEGURANGA DA INFORMAGAO

O Empregado € o responsavel pela preservagao da integridade, confidencialidade e disponibilidade das informagdes
da Empresa. Dessa maneira, quaisquer informagdes da Empresa deverao ser protegidas pelo Empregado e nao
devera divulgar a terceiros.

Os equipamentos fornecidos pela Empresa, sempre, deverao ser protegidos pelo Empregado, quando nao
estiverem em uso. Além disso, devera utilizar as ferramentas de seguranga, tais como antivirus e protegao
eletrénicas atualizados que forem fornecidos pela Empresa.

Alinea “a” - O Empregado é responsavel pelas informagdes relacionadas a Empresa e ndo podera veicula-las,
cedé-las a terceiros, concorrentes, outros empregados e demais partes estranhas a relagéo personalissima laboral,
visto que desrespeitara o sigilo de seguranga destas informagdes, incorrendo em falta grave, sem prejuizo de
aplicacao de justa causa, além de responder por sangdes no ambito civil e criminal.

Paragrafo décimo segundo — DA CONFIDENCIALIDADE

O Empregado que estiver prestando servicos pelo Regime de Teletrabalho exclusivo e hibrido, também, devera
cumprir as diretrizes do Cédigo de Conduta Etica da Empresa, do Regulamento Interno e os dispositivos da Lei
Geral de Protecéo de Dados Pessoais — LGPD, bem como os Padrées de Conformidade Legal, conforme a Politica
de Compliance da Empresa. Desse modo, o Empregado mantera a confidencialidade e os cuidados com as
informacdes estratégicas e nao devera divulga-las, cedé-las, revela-las e tampouco, reproduzi-las sem autorizagéo
da Empresa.

Alinea “a” - O Empregado sera responsabilizado pessoalmente pelos danos causados a Empresa, decorrentes da
utilizagao ou acesso de terceiros, inclusive familiares do seu login e de sua senha pessoal.

Paragrafo décimo terceiro —- DA ERGONOMIA E DA SEGURANCA DO TRABALHO E DO MEIO AMBIENTE

O Empregado devera escolher o local de trabalho mais apropriado para a realizagdo de suas atividades profissionais
pelo Regime de Teletrabalho exclusivo ou hibrido, por sua vez, isentando a Empresa de quaisquer
responsabilidades.

Alinea “a” - Para que o Empregado possa realizar suas atividades funcionais de maneira segura em Regime de
Teletrabalho exclusivo ou hibrido, devera possuir no respectivo local de trabalho os equipamentos seguintes: mesa,
cadeira e iluminagao adequada e internet.

Paragrafo décimo quarto: Enquanto perdurar o contrato de teletrabalho, a empresa devera conceder ao
empregado, o valor minimo de 50% (cinquenta por cento), do auxilio refeicdo/alimentacao previsto na clausula 122
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desta CCT.

Paragrafo décimo quinto: Mesmo sob o contrato de teletrabalho, fica a empresa obrigada recolher e fornecer o
beneficio social familiar, o fundo de qualificagao profissional e a assisténcia médica ambulatorial e odontolégica do
Sineepres, cujos valores constantes nesta convengéao coletiva ndo admitem a coparticipagao dos empregados.

RELAGOES DE TRABALHO — CONDIGOES DE TRABALHO, NORMAS DE

PESSOAL E ESTABILIDADES
QUALIFICAGAO/FORMAGAO PROFISSIONAL

CLAUSULA VIGESIMA QUARTA - FUNDO DE QUALIFICAGAO PROFISSIONAL

As entidades sindicais convenentes estabelecem o Fundo de Qualificagao Profissional a todos os empregados
subordinados a esta Convencgao Coletiva de Trabalho, e para tanto, as empresas pagardo mensalmente a partir de
10/04/2025, a titulo de FUNDO DE QUALIFICACAO PROFISSIONAL, com o valor mensal de R$ 28,00 (vinte e oito
reais), por empregado, destinado a formagao e qualificagao profissional dos empregados efetivos e terceirizados
(junto ao tomador de servigos), das categorias representadas pelos sindicatos signatarios, sendo que tais valores
serdo custeados pelas empresas e sendo vedada a copartipagdo dos empregados.

Paragrafo primeiro: Com o intuito de agilizar a gestao das empresas e otimizar os processos do departamento de
contabilidade e/ou RH das empresas, o recolhimento previsto nesta clausula sera recolhido juntamente com a
contribuicdo do Beneficio Social Familiar (BSF) prevista na Clausula 172 desta CCT, a qual é disponibilizada por
sistema online (www.beneficiosocial.com.br).

Paragrafo segundo: Desta forma, os boletos gerados terdo como base o valor total de R$ 56,00 (cinquenta e
seis reais), sendo R$ 28,00 (vinte e oito reais) da Clausula 24° (Fundo de Qualificagdo Profissional) + R$
28,00 (vinte e oito reais) da Clausula 172 (Beneficio Social Familiar).

Paragrafo terceiro: Os cursos serdo voltados ao segmento e oferecidos na modalidade EAD e na forma Presencial,
sob a coordenagdo do INSTITUTO MAIS BRASIL — IMB e/ou através de parcerias firmadas com entidades
educacionais devidamente credenciadas pelos sindicatos patronal e laboral signatarios, conforme acordado e
aprovado pelo Sineepres, Sindaspel e o Sindeprestem/PR, em mediagdo de negociacao coletiva de trabalho junto a
SRTE/PR.

Paragrafo quarto — A obrigagdo de pagamento pela empresa sera mantida em caso de afastamento do(a)
empregado(a), por motivo de doenga ou acidente de trabalho, pelo prazo de 12 (doze meses). Decorrido tal
tempo, ao(a) empregado(a) sera facultada a manutencédo do beneficio mediante pagamento direto por ele feito ao
seu sindicato de classe, desobrigada desde logo a empresa de qualquer responsabilidade.

Paragrafo quinto - Estabelecem as partes — frente a constatacdo de que ha alguma dificuldade de contratagao de
pessoas com deficiéncia (PCD) e aprendizes, malgrado as promogdes conjuntas realizadas pelas entidades
sindicais laboral e patronal, dada a especificidade das atividades laborais, fundamentalmente ligadas ao setor de
prestagao de servigos, recursos humanos, colocagéo e administragdo de mao de obra temporaria e de facilities, bem
assim as condigdes remuneratdrias possiveis de serem praticadas em tal segmento econémico, que concorre com
as diversas outras atividades (industria, comércio, educacgéao e afins) mais qualificadas — envidar esforgos a possivel
reversdo de tal quadro, com a implementagao de novas chamadas para cursos de qualificagado profissional e
expedicao de oficios conjuntos as entidades publicas e privadas, que tenham como escopo o portador de deficiéncia
e o trabalhador aprendiz, indicando-lhes vagas para admissao, facultada a negociagao direta entre empresa e a
entidade sindical a regulagao do trabalho aprendiz e deficiente.

Paragrafo sexto - Em todas as planilhas de custos e em participagao nos processos de licitagdes, pregdes, tomada
de precgos e outras formas de contratagao de servigos, as empresas deverao constar a provisao financeira para
cumprimento deste beneficio, a fim de que seja preservado o patrimdnio juridico dos trabalhadores em consonancia
com o artigo 7°, inciso XXVI, da Constituicdo Federal.

Paragrafo sétimo - Fica esclarecido que a presente clausula aplica-se aos empregados efetivos e sob
contratos terceirizados (junto ao tomador de servigos), ficando pactuado entre as partes que esta clausula ndo se
aplica aos trabalhadores temporarios regidos pela Lei 13.429/2017.

Paragrafo oitavo -As empresas deverdo encaminhar até o dia 30 de cada més, ao Instituto Mais Brasil — IMB,
através do e-mail: apoio@institutomaisbrasil.org.br a listagem contendo o nome de todos os empregados
beneficiados.

Paragrafo nono - Considerando os esforgos das entidades sindicais laboral e patronal no sentido de promover a
qualificagao e capacitagédo dos trabalhadores dos segmentos representados, e visando a melhoria de sua condigéao

https://lwww3.mte.gov.br/sistemas/mediador/Resumo/ResumoVisualizar?NrSolicitacao=MR007051/2025&CNPJ=02977757000165&CEI= 17/33



18/02/2025, 16:33 Mediador - Extrato Convengéao Coletiva

social e de empregabilidade, fica convencionado que as horas dispendidas pelos trabalhadores em quaisquer cursos
promovidos pelo Instituto Mais Brasil - IMB, ainda que custeados pelo empregador, fora da jornada normal de
trabalho, ndo seréo consideradas como integrativas desta, para qualquer efeito, diretamente ou por convénio.

Paragrafo décimo - no caso da empresa querer estender e disponibilizar o beneficio aos seus prestadores de
servigos (PJ), a mesma podera firmar termo coletivo junto ao sindicato laboral, sendo que fica acordado que a
disponibilizagdo dos servigos e do beneficio ndo tem natureza salarial, ndo se integrando em hipétese alguma na
remuneragao para qualquer fim.

Paragrafo décimo primeiro — fica estipulada a multa de R$ 60,00 (sessenta reais), por empregado e por més, no
caso do descumprimento do previsto nesta clausula.

Paragrafo décimo segundo: Essa clausula segue as praticas dos ODS — Objetivos de Desenvolvimento
Sustentavel (ODS 4: Educagéo de Qualidade).

ESTABILIDADE MAE

CLAUSULA VIGESIMA QUINTA - ESTABILIDADE PROVISORIA DA GESTANTE

A empregada gestante é assegurada estabilidade proviséria desde a confirmagéo da gravidez até 5 (cinco) meses
apos o parto. (ADCT, art. 10, “b”)

Paragrafo uUnico. A estabilidade supramencionada n&o se aplica nos casos de demissdo por justa causa e as
trabalhadoras temporarias regidas pela Lei 13.429/2017.

ESTABILIDADE APOSENTADORIA

CLAUSULA VIGESIMA SEXTA - ESTABILIDADE PRE-APOSENTADORIA

Ao empregado que comprovadamente estiver ha 12 (doze) meses da AQUISICAO do direito de aposentadoria por
tempo de servigo (em conformidade com o que dispéem os arts. 56 e 64, caput, do Decreto n® 3.048, de 06.05.99) e
que tenha no minimo 3 (trés) anos de servigo na atual empresa, fica-lhe assegurada a garantia de emprego durante
o periodo que faltar para a aposentadoria. A concessao prevista nesta clausula ocorrera uma Unica vez.

Paragrafo primeiro: Para fazer jus a estabilidade acima prevista, o empregado devera comprovar, durante os
primeiros trinta dias que iniciam o direito a essa estabilidade, a averbagao do tempo de servigo mediante a entrega
de certiddo expedida pela Previdéncia Social. A apresentagdo da certiddo podera ser dispensada, caso o
empregador, a vista dos documentos fornecidos pelo empregado, verifique a existéncia do tempo de servico
necessario a concesséo do beneficio.

Paragrafo segundo: A falta de cumprimento dessa obrigacdo pelo empregado no periodo aqui estabelecido
dispensa o empregador de garantir esta estabilidade.

Paragrafo terceiro: A estabilidade prevista nesta clausula ndo se aplica nas hipdteses de encerramento das
atividades da empresa, dispensa por justa causa ou pedido de demissao.

Paragrafo quarto: E facultado ao empregado renunciar a esta estabilidade convencional em seu préprio beneficio,
desde que essa renuncia seja feita por escrito e homologada pelo sindicato laboral que o represente.

OUTRAS NORMAS REFERENTES A CONDIGOES PARA O EXERCICIO DO TRABALHO

CLAUSULA VIGESIMA SETIMA - TRABALHO HOME OFFICE

POSSIBILIDADE DE TERMO ADITIVO AO CONTRATO DE TRABALHO

Por razbes econdbmicas, de mobilidade e de saude, as partes ajustam a presente clausula.

Paragrafo primeiro: ALTERAGAO DO CONTRATO PARA O REGIME DE HOME OFFICE.

Por mutuo acordo entre as partes (empregador e empregado), a partir da assinatura do presente instrumento, o
Contrato de Trabalho podera ser regido em regime de Home Office, por prazo indeterminado, onde o empregado

realizara a prestacdo de servigos preponderantemente fora das dependéncias da empresa. Além disso, o
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empregado devera respeitar (I) a carga horaria prevista no contrato de trabalho; (ll) registrar sua jornada de trabalho
por meio de ponto eletronico disponibilizado pelo EMPREGADOR e (lll) realizar no minimo, o intervalo de 01 hora
para refeigao.

Paragrafo segundo: COMPARECIMENTO DO EMPREGADO NAS DEPENDENCIAS DA EMPRESA.

Caso seja necessario o comparecimento do empregado nas dependéncias da empresa para a realizacdo de
atividades especificas que exijam a presenga do mesmo, ndo descaracterizara o regime de home office, ficando sob
a responsabilidade do empregador o reembolso das despesas com locomogdo (vale-transporte, aplicativos de
transporte, taxi, etc).

Paragrafo terceiro: RESPONSABILIDADE DOS EQUIPAMENTOS NECESSARIOS AO DESEMPENHO DO
TRABALHO.

Convencionam as partes que ficara a cargo do EMPREGADOR a disponibilizagao dos equipamentos tecnoldgicos e
da infraestrutura necessaria e adequada a prestagdo do trabalho remoto, ficando a cargo do EMPREGADO zelar
pela preservacao do material recebido e responsavel pelo custo na hipétese de avarias nao decorrentes do uso
regular, bem como pela perda, extravio ou subtracéo.

Paragrafo quarto: Em casos de impossibilidade de disponibilizagdo de equipamentos tecnoldgicos e de
infraestrutura minima para execugédo do trabalho, o EMPREGADOR e EMPREGADO deverado fazer acordo de
trabalho individual, definindo um valor justo a fim de auxiliar o custeio com uso de equipamento, internet, telefonia,
energia elétrica e demais despesas decorrentes do trabalho em sua residéncia, valor este que nao integra a
remuneragao.

Paragrafo quinto: Cessado o contrato de trabalho em home office, tal valor ndo sera mais devido.

Paragrafo sexto: Contra recibo, o empregador discriminara o material/equipamento disponibilizado ao empregado,
sendo que o mesmo deveracomprometer-se pela sua guarda e preservagao, devendo restitui-lo ao EMPREGADOR
ao final do contrato, sob pena de indenizagao correspondente.

Paragrafo sétimo: PRECAUGAO CONTRA ACIDENTES DE TRABALHO E DOENGCAS OCUPACIONAIS.

O Empregado declara que esta ciente das precaugdes a tomar a fim de evitar doengas e acidentes de trabalho,
mediante assinatura do termo de responsabilidade a ser fornecido pelo empregador, bem como comprometendo-se
a seguir as instrugdes fornecidas pelo empregador.

Paragrafo oitavo: MANUTENGAO DAS DEMAIS CLAUSULAS CONTRATUAIS.

O contrato de trabalho podera ser ratificado em todos os seus termos, clausulas e condi¢des ndo expressamente
alteradas por esta clausula.

Paragrafo nono: Aos empregados elegiveis ao controle de jornada (marcagdo de ponto) que estejam em trabalho
remoto, deverdo langar sua jornada de trabalho em sistema de controle disponibilizado, este, nos moldes da portaria
373 do MTE.

Paragrafo décimo: O empregado, desde que comunicado pelo empregador,podera voltar a prestar servigos na
sede da empresa, mediante o aviso prévio de 48 (quarenta e oito) horas.

Paragrafo décimo primeiro: Enquanto perdurar o contrato de trabalho de home office, a empresa devera conceder
ao empregado, o valor minimo de 50% (cinquenta por cento), do auxilio refeicdo/alimentagao previsto na clausula
122 desta CCT.

Paragrafo décimo segundo: As empresas deverdo conceder todos os beneficios sociais previstos nesta CCT aos

empregados regidos pelo contrato de home office (beneficio assistencial odontolégico e médico ambulatorial,
beneficio social familiar e o fundo de qualificagao profissional, sendo vedada a coparticipagdo dos mesmos).

OUTRAS ESTABILIDADES

CLAUSULA VIGESIMA OITAVA - ESTABILIDADE PARA O DIRIGENTE SINDICAL

Nos termos do art. 543 da CLT e seus paragrafos, as empresas comprometem-se a reconhecer e garantir a
estabilidade do dirigente sindical, eleito pela entidade sindical laboral convenente.

JORNADA DE TRABALHO - DURAGAO, DISTRIBUIGAO, CONTROLE, FALTAS
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PRORROGAGAO/REDUGAO DE JORNADA

CLAUSULA VIGESIMA NONA - PRORROGAGAO DA JORNADA

Fica vedada a prorrogagéo de horario de trabalho para os empregados estudantes que comprovem a sua situagéao
escolar, desde que expressem, por escrito, ‘seu desinteresse pela citada prorrogagao.

COMPENSAGAO DE JORNADA

CLAUSULA TRIGESIMA - BANCO DE HORAS

As pessoas juridicas representadas pelo SINDEPRESTEM/PR poderdo instituir banco de horas, mediante
acordo coletivo de trabalho homologado pelo sindicato laboral signatario, ficando, desta forma, dispensadas do
pagamento da remuneracdo da hora exira, desde que o excesso de horas em um dia seja compensado pela
correspondente diminuigdo em outro dia, de maneira que ndo exceda, no periodo maximo de 1 (um) ano, a soma
das jornadas semanais de trabalho previstas, nem seja ultrapassado o limite maximo de 10 (dez) horas diarias,
devendo essas negociagodes ter por base as seguintes condicdes:

a) A compensagdo das horas extras sera feita na propor¢cdo de uma hora de trabalho por uma hora de
descanso, desde que essas horas extras sejam realizadas de segunda a sexta-feira e nido ultrapassem o
maximo de duas horas extras diarias e nem 30 (trinta) horas extras mensais;

b) A compensacao das horas extras sera feita na proporcédo de uma hora de trabalho por uma hora e meia de
descanso, desde que essas horas extras sejam realizadas de segunda a sexta-feira e nido ultrapassem o
maximo de duas horas extras diarias, mas sejam superiores a 30 (trinta) horas extras mensais;

c) A compensagao das horas extras sera feita na proporgdo de uma hora de trabalho por duas horas de
descanso, quando essas horas extras forem realizadas nos sabados, domingos e feriados, exceto para
aqueles segmentos cuja atividade laboral exija o trabalho nesses dias. Esses casos especiais deverédo ser
apresentados, por escrito, ao sindicato de trabalhadores, com a participagdo do SINDEPRESTEM-PR, para
apreciacao e posterior autorizagao para elaboragcéo de acordos especificos;

A auséncia do empregado do trabalho, para atender os seus interesses pessoais, desde que previamente ajustada
com o empregador, podera ser compensada através do banco de horas na razao de uma hora por uma hora.

CLAUSULA TRIGESIMA PRIMEIRA - COMPENSAGAO DE JORNADA PARA TEMPORARIOS

A Luz da Lei 13.467/2017, que trata do negociado sobre o legislado, fica acordado que as empresas em situagdes
determinadas pela tomadora de servigos e/ou pandemias, e por meio de acordo individual de compensacao de
horas nos termos do artigo 59, 59-A e 59-B da CLT, poderdo compensar as horas ndo trabalhadas neste periodo
devido a forga maior e compensa-las pelo correspondente trabalho em outro periodo.

Paragrafo primeiro: As compensagbes destas horas poderdao ocorrer em até 06 (seis) meses do fato gerador,
respeitando os prazos de contratos estabelecidos pela Lei 6.019/74 (j4 com a nova redacdo dada pela Lei n°
13.429/2017), por meio acordo individual escrito, nos termos do Artigo 59, § 2° e § 5° da CLT.

Paragrafo segundo: A compensacgao das horas sera feita na proporgdo de uma hora de descanso por uma hora de

trabalho, sendo que nao ultrapasse o limite maximo de 10 (dez) horas diarias, nos termos do § 2° do artigo 59 da
CLT.

INTERVALOS PARA DESCANSO

CLAUSULA TRIGESIMA SEGUNDA - INTERVALOS PARA DESCANSO

Havendo condigbes de seguranga, os empregadores autorizardo seus empregados a permanecerem no recinto de
trabalho para gozar do intervalo para descanso previsto no art. 71 da CLT. Tal situagéo, se efetivada, ndo ensejara
trabalho extraordinario ou remuneragao correspondente.
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CLAUSULA TRIGESIMA TERCEIRA - INTERVALOS PARA LANCHES

As empresas que adotarem intervalos de até 15 minutos para lanches, poderdo reduzir o mesmo tempo do intervalo
na intrajornada de seus colaboradores, nos termos dos artigos 611, 611-A, 611-B da CLT.

CONTROLE DA JORNADA

CLAUSULA TRIGESIMA QUARTA - CONTROLE DA JORNADA DE TRABALHO

Os empregadores poderao adotar sistemas alternativos de controle da jornada de trabalho nos termos da Portaria n°
373, de 25 de fevereiro de 2011, do Ministério do Trabalho, que tem o seguinte teor:

PORTARIA N° 373, DE 25 DE FEVEREIRO DE
2011

Dispde sobre a possibilidade de adogao pelos empregadores de sistemas alternativos de controle
de jornada de trabalho.

Paragrafo unico. As empresas que estiverem cumprindo as disposi¢gdes da Portaria n°
1.510/2009 do MTE, utilizando o Sistema de Registro Eletrénico de Ponto, ficam dispensadas de
colher a assinatura dos empregados no espelho ponto mensal.

O MINISTRO DE ESTADO DO TRABALHO E EMPREGO, no uso das atribuicbes que Ihe
conferem o inciso |l do paragrafo unico do art. 87 da Constituicdo Federal e os arts. 74, §2°, e 913
da Consolidacao das Leis do Trabalho, aprovada pelo Decreto-Lei n° 5.452, de 1° de maio de
1943; resolve:

Art.1° Os empregadores poderdo adotar sistemas alternativos de controle da jornada de trabalho,
desde que autorizados por Convencéao ou Acordo Coletivo de Trabalho.

§ 1° O uso da faculdade prevista no caput implica a presungao de cumprimento integral pelo
empregado da jornada de trabalho contratual, convencionada ou acordada vigente no
estabelecimento.

§ 2° Devera ser disponibilizada ao empregado, até o momento do pagamento da remuneragéo
referente ao periodo em que esta sendo aferida a frequéncia, a informagéo sobre qualquer
ocorréncia que ocasione alteragao de sua remuneracao em virtude da adogao de sistema
alternativo.

Art. 2° Os empregadores poderao adotar sistemas alternativos eletrénicos de controle de jornada
de trabalho, mediante autorizagao em Acordo Coletivo de Trabalho.

Art. 3° Os sistemas alternativos eletrénicos ndao devem admitir: | - restricdes a marcagao do ponto;
Il - marcagao automatica do ponto;

Il - exigéncia de autorizagdo prévia para marcagao de sobrejornada; e IV - a alteragdo ou
eliminacao dos dados registrados pelo empregado.

§1° Para fins de fiscalizagéo, os sistemas alternativos eletrénicos deverao: | - estar disponiveis no
local de trabalho;

Il - permitir a identificagdo de empregador e empregado; e

Il - possibilitar, através da central de dados, a extragao eletrGnica e impressa do registro fiel das
marcagoes realizadas pelo empregado.

Art. 3° Fica constituido Grupo de Trabalho com a finalidade de elaborar estudos com vistas a
revisao e ao aperfeicoamento do Sistema de Registro Eletrénico de Ponto - SREP.
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Art. 4° Em virtude do disposto nesta Portaria, o inicio da utilizagao obrigatéria do Registrador
Eletronico de Ponto — REP, previsto no art. 31 da Portaria n® 1510, de 21 de agosto de 2009, sera
no dia 1° de setembro de 2011.

Art. 5° Revoga-se a portaria n® 1.120, de 08 de novembro de 1995. Art. 6° Esta Portaria entra em
vigor na data de sua publicacéo.

CLAUSULA TRIGESIMA QUINTA - PRE-ASSINALAGAO DA INTRAJORNADA

Os empregadores poderao utilizar-se da pré-assinalagdo do horario de intervalo, em substituicdo a marcagéo do
intervalo, desde que feita mediante acordo coletivo de trabalho.

CLAUSULA TRIGESIMA SEXTA - AUTORIZAGAO PARA ASSINATURA ELETRONICA DE
DOCUMENTOS

Por forca do dispositivo normativo ora ajustado e a Luz da Lei 13.467/17, que trata da nova legislagcao trabalhista e
do negociado sobre o legislado, as empresas ficam autorizadas a obter a assinatura dos empregados, de forma
remota, em todo e qualquer documento por via eletrénica, nos seguintes termos:

Paragrafo primeiro: A assinatura eletrénica, nos moldes da Medida Proviséria n® 2200-2, de 24 de agosto de 2001
e do Decreto n° 8.539, de 8 de outubro de 2015, devera possuir meio de comprovacao da autoria e integridade de
documentos, sendo permitido, inclusive, utilizar identificagdo por meio de nome de usuario e senha, desde que
garantida a seguranga juridica da assinatura.

Paragrafo segundo: A solugdo de assinatura eletrénica fornecido pelo empregador devera garantir a seguranga
juridica da assinatura eletrénica através métodos auditaveis de rastreio e verificagdo da identidade do signatario,
como por exemplo, desenho da assinatura manuscrita combinado com a geolocalizagdo, o endereco do computador
na internet (enderego IP), e-mail, senha de protegao, PIN para celulares, dentre outros.

Paragrafo terceiro: Os documentos nato-digitais (criado originariamente em meio eletrénico) e assinados

eletronicamente sdo considerados originais para todos os efeitos legais e admitidos pelas partes (empregador e
empregado) como valido e aceito a quem for oposto o documento.

Paragrafo quarto: O empregador devera fornecer uma via do documento assinado pelas partes ou permitir que ao
empregado faga o download do documento.

Paragrafo quinto: Nao sera permitida a delegagao do uso da Assinatura Eletrénica a terceiros.

Paragrafo sexto: O empregador podera, a qualquer tempo, proceder ao bloqueio ou cancelamento preventivo da
assinatura eletrdnica, desde que constatado, através dos seus sistemas de seguranga ou outros meios, o risco de
fraude.

FALTAS

CLAUSULA TRIGESIMA SETIMA - ABONO DE FALTAS

Serdo abonadas as faltas dos empregados vestibulandos, no periodo que comprovarem exames, desde que
ocorram na localidade em que trabalhem ou residam.

CLAUSULA TRIGESIMA OITAVA - ABONO DE FALTAS PARA LEVAR FILHO AO MEDICO

Assegura-se o direito a auséncia remunerada de 1 (um) dia por semestre ao empregado, para levar ao médico filho
menor ou dependente previdenciario de até 12 (doze) anos de idade, mediante comprovagéo no prazo de 48
(quarenta e oito) horas. (PN n° 095 — TST).

https://lwww3.mte.gov.br/sistemas/mediador/Resumo/ResumoVisualizar?NrSolicitacao=MR007051/2025&CNPJ=02977757000165&CEI= 22/33



18/02/2025, 16:33 Mediador - Extrato Convengéao Coletiva

CLAUSULA TRIGESIMA NONA - ATESTADOS MEDICOS

As faltas por motivo de doenga devem ser justificadas com atestado médico que indique o periodo de afastamento
necessario e, preferencialmente, com a indicagdo do CID (Classificagdo Internacional de Doengas), nos limites
estabelecidos pela Resolugdo n° 1.658/2002 do Conselho Federal de Medicina. O atestado médico devera ser
entregue ao empregador, no prazo maximo de 5 (cinco) dias, contados a partir da data inicial (inclusive) de
afastamento do empregado, ou, até o dia em que o mesmo retornar ao trabalho no caso de afastamento de até 5
(cinco) dias. Atestados entregues fora desses prazos nao serdo considerados para o fim de justificativa valida de
auséncia ao trabalho.

Paragrafo unico: Fica facultada a empresa a pericia de atestados apresentados pelos colaboradores através do

Beneficio Triagem de Atestado, previsto no pacote de beneficios as empresas e disponibilizado pelo Beneficio Social
Familiar (BSF).

FERIAS E LICENGAS
DURAGAO E CONCESSAO DE FERIAS

CLAUSULA QUADRAGESIMA - FRACIONAMENTO DE FERIAS
As férias serédo concedidas por ato do empregador, podendo ser fracionada em até dois periodos, um dos quais, nao
podera ser inferior a 10 (dez) dias corridos.

Paragrafo primeiro: O inicio do gozo das férias nunca podera coincidir com dias destinados ao descanso, tais
como, sabados, domingos e feriados.

Paragrafo segundo: Nos casos de pedido de demissao, o trabalhador que contar com quinze dias ou mais de
servico na empresa e menos de 01 (um) ano contado da data da admissao, fara jus ao recebimento das férias
proporcionais relativo ao periodo efetivamente trabalhado.

Paragrafo terceiro: O fracionamento das férias podera ser adotado, inclusive para empregados com idade acima de
50 anos.

LICENGA NAO REMUNERADA

CLAUSULA QUADRAGESIMA PRIMEIRA - LICENGA NAO REMUNERADA

As empresas com numero maior que 20 (vinte) empregados, por estabelecimento, concederao licenga remunerada
aos dirigentes sindicais eleitos € no exercicio de seu mandato, para participarem de reunifes, conferéncias,
congressos e simposios. A licenca sera solicitada pela entidade sindical, com antecedéncia minima de 10 (dez) dias
€ por prazo nao superior a 5 (cinco) dias sucessivos ou 10(dez) dias alternados no ano.

SAUDE E SEGURANGA DO TRABALHADOR
ACOMPANHAMENTO DE ACIDENTADO E/OU PORTADOR DE DOENGCA PROFISSIONAL

CLAUSULA QUADRAGESIMA SEGUNDA - TRANSPORTE DE ACIDENTADOS, DOENTES E
PARTURIENTES

Obriga-se 0 empregador a transportar o empregado, com urgéncia, para local apropriado, em caso de acidente, mal
subito ou parto, desde que ocorram no horario de trabalho ou em consequéncia deste. (PN n® 113 — TST).

CAMPANHAS EDUCATIVAS SOBRE SAUDE
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CLAUSULA QUADRAGESIMA TERCEIRA - PREVENGAO A LUDOPATIA (ViCIO EM JOGOS DE AZAR)

Considerando que os jogos de azar podem gerar dependéncia patolégica, denominada ludopatia;

Considerando que a ludopatia € uma doenga reconhecida pela Organizagdo Mundial da Saude (OMS), tendo se
agravado nos ultimos anos como resultado da popularizagéo das plataformas on-line de apostas;

Considerando os riscos a saude mental e outros danos decorrentes do vicio em jogos de azar causados aos
empregados e empregadas do setor de servigos;

Os sindicatos Sineepres e Sindeprestem/PR, signatarios desta convengao coletiva de trabalho, promoverdo em
parceria com o Instituto de Assisténcia e Apoio Social ao Trabalhador do Setor de Servigos — Instituto IAS e com o
Instituto Mais Brasil - IMB, campanhas de prevengéo e conscientizagdo a ludopatia.

RELAGOES SINDICAIS
ACESSO DO SINDICATO AO LOCAL DE TRABALHO

CLAUSULA QUADRAGESIMA QUARTA - ATIVIDADES SINDICAIS

As empresas, conforme seus critérios permitirdo afixagao de cartazes e editais, em locais determinados por elas, e a
distribuicdo de boletins informativos a categoria.

CONTRIBUIGOES SINDICAIS

CLAUSULA QUADRAGESIMA QUINTA - CONTRIBUIGAO ASSISTENCIAL

Conforme julgamento do STF — Supremo Tribunal Federal na decisdo ARE n° 1018456 — Tema 835; e considerando
0 acordado em mediagao junto a Procuradoria Regional do Trabalho da 9% Regido/PR, através do PA-PROMO:
003986.2017.09.000/7; Consoante com a Nota Técnica n° 09, de 22 de maio de 2024 da CONALIS/PGT; e com
base no artigo 611 da CLT, que trata do negociado sobre o legislado a Luz da Lei 13.467/2017 (Nova Legislagao
Trabalhista); e conforme decisdo e determinagdo em assembleia do sindicato laboral, as partes pactuam o seguinte:

A Luz da Lei 13.467/17, que trata da nova legislacéo trabalhista e do negociado sobre o legislado, e em consonancia
ao principio da razoabilidade recomendada pelo STF, fica instituida nos termos aprovados em Assembleia Geral
Extraordinaria da categoria, a Contribuigao Assistencial no valor de R$ 90,00 (noventa reais), a ser paga pelos
empregados efetivos e terceirizados(que prestam servigos junto ao tomador de servigos) ao sindicato laboral
SINEEPRES, excetuando-se os trabalhadores temporarios, devendo os empregadores fazer o respectivo desconto
nos salarios em 2 (duas) parcelas, sendo a primeira a ser descontada no valor de R$ 45,00 (quarenta e cinco
reais) no més de margo/2025, e o repasse no dia 10 de abril de 2025 (10/04/2025); e a segunda e ultima
parcela a ser descontada no més de novembro e o repasse no dia 10 de dezembro de 2025 (10/12/2025).

Paragrafo primeiro:- O atraso no recolhimento, incorrer4 em multa de:
a) até 15 (quinze) dias de atraso 1% (um por cento);
b) acima de 30 (trinta) dias de atraso 2% (dois por cento);

c) juros de 1% (um por cento) ao més ou fragédo, aplicado sobre o valor corrigido e demais penalidades
previstas em Lei.

Paragrafo segundo - O recolhimento devera ser efetuado nos prazos mencionados através de guias especificas
baixadas no site do SINEEPRES: www.sineepres.org.br ou solicitadas através do e-mail: cadastro@sineepres.org.br

Paragrafo terceiro - Por ocasido do desconto e o recolhimento da Taxa Negocial, as empresas remeterao por meio
eletrénico a relagdo dos empregados pagantes ao Sineepres, através do e-mail: cadastro@sineepres.org.br.

Paragrafo quarto - As partes adotam o aprovado em assembleia da categoria em 14/12/2024, tendo como base a
Nota Técnica n°® 09, de 22/05/2024 da Coordenadoria Nacional de Promogao da Liberdade Sindical e do Dialogo
Social - CONALIS, érgao do Ministério Publico do Trabalho, que deliberou que a contribuigdo assistencial/negocial
prevista em convengéo coletiva de trabalho é aplicada para toda a categoria. A CONALIS/PGT, entende que o
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instrumento coletivo de trabalho deve ser respeitado por todos aqueles que participam da categoria profissional a
qual esteja prevista a contribuigao.

Paragrafo quinto - As partes adotam ainda a Orientagdo n° 13 da Conalis/MPT, o qual considera pratica
antissindical o ato do empregador ou de terceiro de coagir, estimular, auxiliar e/ou induzir o trabalhador a se opor ou
resistir ao desconto de contribui¢cdes legais, normativas ou negociadas, ou de qualquer outra espécie, passivel de
atuagao e autuagao por parte do Ministério Publico do Trabalho.

Paragrafo sexto - Fica estabelecido o prazo de 15 (quinze) dias a contar do registro deste instrumento coletivo no
sistema mediador da SRTE/PR, para aqueles empregados que queiram exercer o direito de se opor a esta
contribuigdo (inclusive por meio eletrénico: recepcao@sineepres.org.br), a ser formalizado de forma individual ao
sindicato, cujo modelo de “carta de oposi¢ao” podera ser solicitado a esta entidade sindical por meio telefénico: 41
3014-7331 ou pelo e-mail: recepcao@sineepres.org.br

Paragrafo sétimo - Fica facultado ao sindicato laboral, a cess&o ou ndo dos convénios e beneficios negociados
e/ou disponibilizados pelo SINEEPRES aos empregados(as) que eventualmente ndo pagarem a taxa negocial.

Paragrafo oitavo - Fica esclarecido, para os efeitos de direito, que a presente Convengao Coletiva de Trabalho nao
trata da Contribuicdo Confederativa (CF, artigo 8°, 1V), razdo pela qual as partes reconhecem a inaplicabilidade da
Sumula n°® 666, editada pelo Supremo Tribunal Federal, porquanto aqui se cuida apenas da Contribuigdo
Assistencial/Negocial prevista em Lei ordinaria, expressamente autorizada pelo artigo 513, alinea “e”, da CLT, e
decisdo do STF.

CLAUSULA QUADRAGESIMA SEXTA - TAXA DE REVERSAO PATRONAL

Com fundamento no art. 513, alinea “e”, da CLT, e por deliberagdo da Assembleia Geral Extraordinaria Patronal,
realizada em 03/02/2025, que aprovou e deu poderes a diretoria para negociar a Convengao Coletiva de Trabalho,
fica instituida a Contribuicdo Negocial Patronal de 1,5% (um e meio por cento) sobre o valor total da folha de
pagamento do més de Margo/2025, a ser paga pelos empregadores em favor do SINDEPRESTEM-PR, através de
boleto bancério a ser enviado por esta entidade sindical patronal.

Paragrafo primeiro: Até R$ 3.001,00 (trés mil e um reais) o valor devera ser pago em cota Unica, cujo vencimento
dar-se-a em 30/04/2025.

Paragrafo segundo: No caso de valor superior acima de R$ 3.001,00, as empresas deverdo seguir a seguinte
tabela:

A - R$ 3.001,00 até R$ 6.000,00 > em duas vezes, sendo a primeira até dia 30/04/2025 e a segunda (com o
valor do saldo) em guia (solicitada pelo e-mail: atendimento@sindeprestem-pr.com.br), cujo vencimento sera
até o dia 31/05/2025.

B - R$ 6.001,00 até R$ 10.000,00 > em 3 parcelas, valores iguais e vencimentos nos dias 30/04/2025;
31/05/2025 e 30/06/2025.

C — A partir de R$ 10.001,00 o parcelamento pode ser efetuado em até 5 vezes, com 1° vencimento no dia
30/04/2025 e as demais parcelas sempre com vencimento no dia 30 do més subsequente.

Paragrafo terceiro: O SINDEPRESTEM/PR enviara os boletos e a empresa fara o calculo considerando os valores
de sua folha de pagamento, nos termos acima citados.

Paragrafo quarto: Para os casos excepcionais, cujos valores extrapolem R$ 20.000,00, as empresas poderio
contactar o SINDEPRESTEM-PR, através do telefone: (41) 3079-1717, para negociacdo / avaliagdo especifica,
considerando sempre a tabela explicitada acima, e as tratativas somente quanto ao valor excedente.

Paragrafo quinto: As empresas deverdo encaminhar ao SINDEPRESTEM/PR a comprovagdo das guias
devidamente quitadas, anexando copia da GFIP (Guia de Recolhimento do Fundo de Garantia do Tempo de
Servigo e Informagoes a Previdéncia Social) com a respectivas relagéo dos funcionarios.

Paragrafo sexto: As empresas que ndo possuem empregados deverdo pagar o valor em cota Unica de R$ 350,00
(trezentos e cinquenta reais), cujo vencimento dar-se-a em 30/04/2025.

Paragrafo sétimo: O atraso no recolhimento implicara (por forga de lei) em juros de mora de 1% (um por cento) ao
més ou fragdo mais multa, aplicados sobre o valor atualizado do débito, de acordo com a seguinte tabela:

a) até 15 dias de atraso — 2 % (dois por cento);
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b) 16 a 30 dias de atraso — 4 % (quatro por cento);

c) 31 a 60 dias de atraso — 10% (dez por cento);

d) 61 a 90 dias de atraso — 15% (quinze por cento);

e) acima de 90 dias de atraso — 20% (vinte por cento).

f) juros de 1% (um por cento) ao més ou fragcdo, aplicado sobre o valor corrigido e demais penalidades
previstas em lei.

OUTRAS DISPOSICOES SOBRE RELAGAO ENTRE SINDICATO E EMPRESA

CLAUSULA QUADRAGESIMA SETIMA - CAMARA DE CONCILIAGAO PREVIA DE RESOLUGAO DE
CONFLITOS TRABALHISTAS

Tendo como fundamento as disposigcbes dos artigos 484-A, 507-B, 625-A, 855-B, da Consolidagéo das Leis do
Trabalho (CLT), as partes instituem a Camara de Conciliagao Prévia de Resolugédo de Conflitos Trabalhistas, com o
propésito de atender aos anseios das respectivas categorias representadas, e passam a prestar servigos
profissionais de assisténcia a empregados e empregadores visando a celebragédo de acordos trabalhistas individuais
e coletivos de trabalho, além de promover o diadlogo entre as partes envolvidas em controvérsias e conflitos
trabalhistas (potenciais ou, ja existentes), visando a obtengdo de solugbes de consenso entre empregadores e
empregados.

Paragrafo primeiro: As demandas que podem ser submetidas a Camara de Conciliagao Prévia de Resolugdo de
Conflitos Trabalhistas devem versam sobre:

e Acordo extrajudicial para fins de homologagao judicial (art. 855-B da CLT), compreendendo:Extingdo o
contrato de trabalho por comum acordo (art. 484-A da CLT);
o demandas ocorridas durante a vigéncia do contrato de trabalho;
o demandas existentes e que perdurem mesmo depois da dissolugdo do vinculo empregaticio,
observado o prazo prescricional;
o demandas que visam a extingdo do contrato de trabalho por meio de transagao.
e Termo de quitagdo anual das obrigagdes trabalhistas (art. 507-B d CLT);
¢ Homologagéao de rescisao do contrato de trabalho;
¢ Homologagao de acordos individuais e coletivos de trabalho;
» Ajustes de procedimentos.

Paragrafo segundo: As partes signatarias elaborardo em conjunto o regimento interno da Camara de Conciliagao
Prévia de Resolugcao de Conflitos Trabalhistas, o qual disciplinara seu funcionamento.

CLAUSULA QUADRAGESIMA OITAVA - LEI GERAL DE PROTEGAO DE DADOS - LGPD.

Em face da Lei n° 13.709/18 e atos normativos dela decorrentes, as entidades convenentes fixam, conforme
disposi¢des contidas nos artigo 7°, inciso |, artigo 11, inciso |, c/c artigo 9°, § 3° da referida Lei, que os dados
pessoais dos empregados, tais como nome, CPF, enderego residencial e todos os dados necessarios para atender
as normas e regras de seguranga exigidas pelos tomadores de servigo, operadora/administradora de beneficios,
sindicato laboral e outros estritamente ligados a atividade, poderdo ser compartilhados sempre que necessario e
quando autorizados em assembleia geral da categoria, assim entendida largo senso, ou quando vinculados
diretamente a relagdo mantida por sua empregadora e seus clientes e fornecedores, tendo em conta a atividade por
ela exercida e as necessidades de seguranga da informagdo. Do mesmo modo, tocara aos seus empregados estrita
observacgao de tal conduta, no exercicio dos seus cometimentos funcionais, quando do acesso a dados de terceiros,
direta ou indiretamente ligados a empregadora e/ou a sua atividade junto aos clientes tomadores de seus servicos,
sob pena de responsabilidade pessoal.

Paragrafo unico: Para sua seguranga juridica, a empresa podera incluir esse item no contrato de trabalho firmado
com o empregado.

CLAUSULA QUADRAGESIMA NONA - CERTIDAO NEGATIVA PARA FINS DE LICITAGAO E TOMADA
DE PREGOS
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As entidades sindicais (patronal e obreira) estao obrigadas a fornecer as empresas, desde que solicitado com até 72
(setenta e duas) horas de antecedéncia, a certiddo negativa de débitos junto as mesmas, sendo que as requerentes
deverado comprovar a regularidade dos seus recolhimentos sindicais até a data do pedido.

Paragrafo primeiro: Por forga desta convengédo e em atendimento ao art. 607 da CLT, ficam obrigadas todas as
Empresas Prestadoras de Servigos a Terceiros e de Facilities, Agéncias de Emprego e de Recursos Humanos;
Prestacdo de Servicos de Assessoria de Marketing e Merchandising; Consultorias de Recursos Humanos;
Organizacdo e Promogédo de Eventos e Congressos; Empresas de Prestacdo de Servigos de Colocagéo e
Administragdo de Mao de Obra; Empresas de Locagao e Fornecimento de Mao de Obra; Selegdo de Pessoal:
Servigcos de Recrutamento e de Trabalho Temporario, Servigos Combinados de Escritério e de Apoio Administrativo
e de Terceirizagdo de Logistica, que prestem servigos no estado do Parana, a apresentarem em todos os processos
licitatorios, incluindo a tomada de pregos, juntamente com os documentos de habilitagdo, a apresentacado da
Certidao de Regularidade Sindical, a ser expedida pelos sindicatos convenentes, devidamente assinada por seu
representante legal, em até 72 (setenta e duas) horas, apds a devida solicitagdo, com validade de até 90 (noventa)
dias.

Paragrafo segundo: Consideram-se obrigacdes sindicais: Recolhimento de todas as taxas e contribuicdes
aprovadas em assembleia/negociagdo coletiva e firmadas em convengdo coletiva de trabalho, inclusive os
beneficios sociais protetivos aos empregados, tais como: Fundo de Qualificagdo Profissional, Beneficio Social
Familiar, Beneficio Assistencial Odontolégico e beneficio médico ambulatorial, bem como o cumprimento integral
desta convengao e o cumprimento das normas que regulam as relagdes individuais e coletivas de trabalho previstas
na CLT, assim como na legislagdo complementar concernente a matéria trabalhista e previdenciaria.

Paragrafo terceiro: Somente sera permitido o uso desta convencao coletiva para fins licitatérios e/ou tomada de
precos aquelas empresas devidamente cadastradas junto as entidades sindicais laborais e patronal signatarias
deste instrumento coletivo de trabalho, sob pena de desclassificagdo no certame, ficando desde ja cientes quanto as
penalidades ao nao cumprimento das clausulas estabelecidas.

Paragrafo quarto: Para sua seguranca juridica, os tomadores de servigos poderao solicitar aos sindicatos laboral e
patronal a Carta de Anuéncia quanto a situagao cadastral da empresa prestadora de servigos.

CLAUSULA QUINQUAGESIMA - ACORDO COLETIVO

Fica permitida a celebracdo de acordo coletivo de trabalho entre a entidade sindical de trabalhadores e as
empresas, para compensacao e/ou prorrogagao de jornada de trabalho, observadas as disposi¢des constitucionais,
desde que seja encaminhado a entidade sindical dos empregados para homologagao.

CLAUSULA QUINQUAGESIMA PRIMEIRA - OBJETIVOS DE DESENVOLVIMENTO SUSTENTAVEL E
PRATICAS DE ESG

Considerando os 17 Objetivos de Desenvolvimento Sustentavel e suas 169 metas estabelecidas pela ONU —
Organizagao das Nagdes Unidas;

Considerando que até 2030 a ONU e seus estados membros pretendem alcangar esses objetivos, melhorando a
qualidade de vida das pessoas e do planeta.

Considerando as praticas de ESG (Environmental, Social, and Governance), ou seja: Meio-Ambiente(E),
Responsabilidade Social(S) e Governanga Corporativa(G).

Considerando que as praticas de ESG representam um novo paradigma nos negécios e na governanga global com
principios que apresentam diretrizes para que as empresas tenham desenvolvimento econOmico com
sustentabilidade.

Considerando que os ODS e as ESG convergem em oportunidades de desenvolvimento econdmico e social
envolvendo a relagéo entre capital e trabalho.

As partes firmam esta clausula com a finalidade da divulgagéo, conscientizagao e implementagéo junto as empresas
e colaboradores, buscando dessa forma, ideias e programas que pratiquem a preservagdo ambiental através da
sustentabilidade e boas praticas que as tornem socialmente consciente.

Fica estabelecido ainda o “SELO DE SUSTENTABILIDADE E DE RESPONSABILIDADE SOCIAL", que sera
concedido através do IMB — Instituto Mais Brasil, apos aferigdo por comissdo mista e que conferem as empresas
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interessadas o cumprimento das normas estabelecidas dentro dos principios da ESG e dos ODS.

CLAUSULA QUINQUAGESIMA SEGUNDA - DIA MUNDIAL DO PROFISSIONAL DE RH

No dia 20 de maio, data em que é celebrada o Dia Mundial do Profissional de Recursos Humanos, as entidades
convenentes promoverdo eventos como forma de reconhecimento a esses profissionais que contribuem para o
desenvolvimento e sucesso das organizagbes e o bem-estar dos colaboradores.

OUTRAS DISPOSIGOES SOBRE REPRESENTAGAO E ORGANIZAGAO

CLAUSULA QUINQUAGESIMA TERCEIRA - COMPETENCIA PARA HOMOLOGAGAO

De acordo com a Ementa n°® 4, baixada pela Secretaria de Relagdes do Trabalho, do Ministério do Trabalho e
Emprego, através da Instrugdo de Servigo n° 1, de 17.06.99, fica estabelecido que as homologagdes das rescisdes
de contrato de trabalho deveréo ser efetuadas, preferencialmente, junto a entidade sindical laboral.

Paragrafo unico: Quando da homologacéo da rescisdo contratual, o sindicato profissional responsavel comunicara
possiveis irregularidades cometidas no pagamento das verbas rescisérias, bem como eventuais diferencas

decorrentes do extinto contrato de trabalho, para regularizacdao dos valores, aplicando-se ao feito o preceito
estabelecido no Enunciado n° 330 do TST, evitando-se assim demandas judiciais desnecessarias.

CLAUSULA QUINQUAGESIMA QUARTA - DOCUMENTOS PARA HOMOLOGAGAO

Com base no que dispde a Instrugdo Normativa SRT n° 15, de 14/07/2010, e demais normas aplicaveis ao
caso, as empresas ficam obrigadas a apresentar os seguintes documentos no momento da homologagao:

a) Termo de Resciséo de Contrato de Trabalho (TRCT) em 5 (cinco) vias;

b) Carteira de Trabalho e Previdéncia Social — CTPS, com as anotagbes atualizadas;
c) Livro ou Ficha de Registros de Empregados;

d) notificagdo de demissdo, comprovante de aviso prévio ou pedido de demissao;

e) extrato para fins rescisérios da conta vinculada do empregado no FGTS, devidamente atualizado, e guias
de recolhimento das competéncias indicadas como nao localizadas na conta vinculada;

f) guia de recolhimento rescisério do FGTS e da Contribuicdo Social, nas hipéteses do art. 18 da Lei n°® 8.036,
de 11 de maio de 1990, e do art. 1° da Lei Complementar n°® 110, de 29 de junho de 2001;

g) Comunicagao de Dispensa - CD e Requerimento do Seguro Desemprego, nas rescisdes sem justa causa;
h) Atestado de Saude Ocupacional Demissional ou Periddico, durante o prazo de validade, atendidas as
formalidades especificadas na Norma Regulamentadora - NR 7, aprovada pela Portaria n°® 3.214, de 8 de junho
de 1978, e alteracOes posteriores;

i) documento que comprove a legitimidade do representante da empresa;

j) carta de preposto e instrumentos de mandato que, nos casos previstos nos §§ 2° e 3° do art. 13 e no art. 14
desta Instrugdo Normativa, serdo arquivados no 6rgao local do MTE que efetuou a assisténcia juntamente com
cépia do Termo de Homologacéo;

k) prova bancaria de quitagdo quando o pagamento for efetuado antes da assisténcia;

I) o numero de registro ou cdpia do instrumento coletivo de trabalho aplicavel,

m) Prova da quitagao das contribuicées devidas aos sindicatos convenentes;

n) Outros documentos necessarios para dirimir davidas referentes a rescisdo e/ou ao contrato de trabalho.
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CLAUSULA QUINQUAGESIMA QUINTA - TERMO DE QUITAGAO ANUAL DE OBRIGAGOES
TRABALHISTAS

A Luz da Lei 13.467/2017, que trata do negociado sobre o legislado, e visando a garantia de recebimento dos
direitos de todos os trabalhadores Temporarios, Terceirizados e afins, bem como a seguranga juridica na relagao
entre Empregador e Empregado, todas as empresas que prestam e possuam contratos de servigos junto aos 6rgaos
publicos, estatais e empresas de economia mista, estdo obrigadas a incluir em suas planilhas de custos os valores
conforme disposto no paragrafo quarto desta clausula, garantindo desta forma a elaboragéo do termo de quitagdo
anual das obrigagdes para todos os funcionarios que prestam servigos de Terceirizagdo e colocagao de mao obra
Temporaria no Estado do Parana por parte da entidade laboral.

Paragrafo primeiro: Nos termos do artigo 507-B da CLT, os empregadores e empregados estdo autorizados a
firmar perante o SINEEPRES, um termo de quitagdo anual de obrigagdes trabalhistas, na vigéncia ou ndo do
contrato de emprego.

Paragrafo segundo: As empresas no contrato de trabalho firmado com o empregado, especificara o termo de
quitacdo anual a ser firmado com o sindicato laboral.

Paragrafo terceiro: O Termo de Quitacdo Anual assinado pelo empregado e empregador, com assisténcia do
SINEEPRES, com observancia dos requisitos exigidos nos paragrafos do art. 507-B da CLT, tem eficacia liberatoria
em relagao as parcelas expressamente consignadas no Termo, salvo se oposta ressalva expressa e especificada ao
valor dado a parcela ou parcelas impugnadas. | - A quitagdo nao abrange parcelas ndo consignadas no termo de
quitagdo e, consequentemente, seus reflexos em outras parcelas, ainda que estas constem desse Termo. Il - A
quitagédo é valida a todos os direitos e verbas trabalhistas em relagdo ao periodo expressamente consignado no
Termo de quitagao.

Paragrafo quarto — Para tanto, as empresas que prestem servigos ao setor publico, pagardo mensalmente ao
SINEEPRES, todo dia 15 (quinze), e a partir de abril/2025, através de boletos especificos solicitados a entidade
laboral (cadastro@sineepres.org.br), a titulo de Termo de Quitagdo Anual de Obrigagbes Trabalhistas, os valores
conforme abaixo: | - Empresas Associadas ao Sindicato Patronal SINDEPRESTEM/PR, o custo sera de R$ 12,00
(doze reais) ao més por empregado; Il - Empresas nao Associadas ao Sindicato Patronal SINDEPRESTEM/PR, o
custo sera de R$ 24,00 (vinte e quatro reais) ao més por empregado;

Paragrafo quinto — As empresas que prestam servigos ao setor privado, de acordo com o paragrafo primeiro desta
clausula, ou seja, de forma facultativa, os valores a serem recolhidos ao sindicato laboral SINEEPRES, quando
solicitados os termos, ocorrerdo da seguinte maneira: [)Empresas associadas ao sindicato patronal
SINDEPRESTEM/PR, o custo por evento e por funcionario sera de R$ 500,00 (quinhentos reais); II)Empresas nao
Associadas ao SINDEPRESTEM/PR, o custo sera de R$ 1.000,00 (um mil reais), por evento e por funcionario.

Paragrafo sexto: As empresas que possuam contratos com o setor publico, de acordo com esta clausula, deveréo
encaminhar mensalmente ao SINEEPRES a listagem contendo o nome de todos os empregados beneficiados, bem
como a copia do boleto devidamente quitado, através do e-mail: cadastro@sineepres.org.br

Paragrafo sétimo: Serdo considerados nulos de pleno direito o termo de quitagcdo de obrigagbes trabalhistas que
nao for firmado perante o Sindicato Laboral da categoria, nos termos do artigo 507-B da CLT.

Paragrafo oitavo: Esta clausula sera facultativa as empresas que possuam contratos especificamente com o setor
privado, porém caso manifestem interesse, poderao solicitar junto ao sindicato laboral o termo de quitagao anual das
obrigagdes, devendo observar o paragrafo 6° desta clausula.

Paragrafo nono: O atraso no recolhimento, incorrerda em multa de: a) até 15 (quinze) dias de atraso: 1% (um por

cento); b) acima de 30 (trinta) dias de atraso: 2% (dois por cento); c) juros de 1% (um por cento) ao més ou fracéo,
aplicado sobre o valor corrigido e demais penalidades previstas em Lei.

DISPOSICOES GERAIS
REGRAS PARA A NEGOCIAGAO

CLAUSULA QUINQUAGESIMA SEXTA - RENEGOCIAGAO
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As partes convenentes acordam que, dentro de 6 (seis) meses, a contar do registro deste instrumento coletivo,
voltardo a se reunir visando reavaliar a clausula que trata do reajuste salarial, dentro do cenario econdmico do pais.

APLICAGCAO DO INSTRUMENTO COLETIVO

CLAUSULA QUINQUAGESIMA SETIMA - APLICAGAO DO INSTRUMENTO COLETIVO

As empresas com sede em outros Estados que vierem a prestar servigos nas localidades que compdem a base
territorial dos sindicatos que firmam esse instrumento coletivo, independentemente de possuirem filiais nessas
localidades, ficam obrigadas a atender as condi¢gdes pactuadas nesta Convengao Coletiva de Trabalho firmada entre
o SINDEPRESTEM/PR e o SINEEPRES, sendo aplicada para todos os empregados em Empresas Prestadoras de
Servigos a Terceiros e de Facilities, Agéncias de Emprego e de Recursos Humanos; Prestagdo de Servigos de
Assessoria de Marketing e Merchandising; Consultorias de Recursos Humanos; Empresas de Prestagdo de Servicos
de Colocacao e Administragdo de Mao de Obra; Empresas de Locagéo e Fornecimento de Mao de Obra; Selegéo de
Pessoal; Servicos de Recrutamento e de Trabalho Temporario nos termos da Lei 13.429/2017), e que prestem
servicos no Estado do Parana.

CLAUSULA QUINQUAGESIMA OITAVA - DIVULGAGAO DO INSTRUMENTO COLETIVO

As partes convenentes firmam o compromisso de divulgar os termos do presente instrumento coletivo aos seus
representados, inclusive em suas redes sociais.

DESCUMPRIMENTO DO INSTRUMENTO COLETIVO

CLAUSULA QUINQUAGESIMA NONA - PENALIDADES

Pelo descumprimento de quaisquer das clausulas acordadas, ficam os infratores obrigados ao pagamento de multa
igual a 10% (dez por cento) do menor piso salarial da categoria, que revertera em favor do prejudicado, seja o
empregado, sejam as entidades sindicais conveniadas. Tal penalidade cabera por infragdo, por més e por
empregado prejudicado com eventual infringéncia. A penalidade aqui prevista podera ser reclamada diretamente
pela entidade sindical, independentemente de outorga de mandato do empregado, quando em favor deste. Se a
infragéo for por dolo e o empregado tiver sido indenizado, a multa fica reduzida em 50% (cinquenta por cento).

OUTRAS DISPOSICOES

CLAUSULA SEXAGESIMA - DISPOSIGAO SOBRE BASE TERRITORIAL

O SINDEPRESTEM/PR declara ter base territorial em todo o Estado do Parana, conforme constante em sua
certidao de registro sindical, devidamente expedida pelo Ministério do Trabalho.

O SINEEPRES declara ter base territorial no Estado do Parana, EXCETO nos seguintes municipios:

| - Londrina, Abatia, Alvorada do Sul, Andira, Assai, Bela Vista do Paraiso, Bandeirantes, Cambara, Cambé,
Carldpolis, Centenario do Sul, Congoinhas, Conselheiro Mairink, Cornélio Procépio, Florestépolis, Guapirama,
Guaraci, Ibaiti, Ibipora, Itambaraca, Jaboti, Jacarezinho, Jaguapita, Japira, Jataizinho, Joaquim Tavora, Jundiai
do Sul, Leopolis, Mirasselva, Nova América da Colina, Nova Fatima, Pinhaldo, Porecatu, Primeiro de Maio,
Quatigua, Rancho Alegre, Ribeirdo do Pinhal, Ribeirdo Claro, Rolandia, Salto do Itararé, Santa Amélia, Santana
do Itararé, Santa Cecilia do Pavao, Santa Mariana, Santo Anténio da Platina, Santo Anténio do Paraiso, Sdo
Jerbnimo da Serra, Sdo Sebastido da Amoreira, Sertandpolis, Sertaneja, Siqueira Campos, Tamarana,
Tomazina e Urali, cuja base territorial e de representacao pertence ao SINDASPEL.

Il - Foz do Iguagu, Itaipulandia, Matelandia, Medianeira, Missal, Santa Helena, Santa Terezinha do Itaipu, S&o
Miguel do Iguagu e Serranépolis do Iguagu, cuja base territorial e de representagdo pertence ao
SIEMACO/FOZ DO IGUAGU.

Il - Cascavel, Altamira do Parana, Alto Piquiri, Anahy, Assis Chateaubriand, Boa Esperanga, Braganey,
Brasilandia do Sul. Cafelandia do Oeste, Campina da Lagoa, Campo Bonito, Cantagalo, Catanduvas, Céu Azul,
Corbélia, Diamante do Oeste, Entre Rios do Oeste, Formosa do Oeste, Francisco Alves, Goioeré, Goioxim,
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Guaira, Guaraniagu, Ibema, Iguatu, Iracema do Oeste, Janidépolis, Jesuitas, Juranda, Laranjal, Laranjeiras do
Sul, Lindoeste, Marechal Candido Rondon, Maripa, Marquinho, Mato Rico, Mercedes, Nova Aurora, Nova
Cantu, Nova Laranjeiras, Nova Santa Rosa, Ouro Verde do Oeste, Palotina, Pato Bragado, Porto Mendes,
Quarto Centenario, Quatro Pontes, Quedas do Iguagu, Ramilandia, Rancho Alegre D'Oeste, Roncador, Santa
Lacia, Santa Maria do Oeste, Santa Tereza do Oeste, Sdo José das Palmeiras, Sao Pedro do Iguagu, Saudade
do Iguagu, Terra Roxa, Toledo, Trés Barras do Parana, Tupassi, Ubirata, Vera Cruz do Oeste e Virmond, cuja
base territorial e de representagao pertence ao SIEMACO/CASCAVEL.

Paragrafo primeiro — Fica esclarecido ainda que os sindicatos convenentes representam a categoria das Empresas
Prestadoras de Servigos a Terceiros, Agéncias de Emprego e de Recursos Humanos; Prestagdo de Servigos de
Assessoria de Marketing e Merchandising; Consultorias de Recursos Humanos; Organizacdo e Promogédo de
Eventos e Congressos; Empresas de Prestacdo de Servicos de Colocagdo e Administracdo de Mao de Obra;
Empresas de Locagdo e Fornecimento de Mao de Obra; Selegao de Pessoal: Servigcos de Recrutamento e de
Trabalho Temporario, Servigos Combinados de Escritrio e de Apoio Administrativo e de Terceirizagdo de Logistica,
que prestem servigos no Estado do Parana.

Paragrafo segundo — As empresas representadas pelo Sindeprestem-PR, conforme paragrafo primeiro desta
clausula, ao participar de licitagdes e tomadas de pregos, deverdo constar a provisao financeira em sua planilha de
custos para todas as clausulas econOmicas e sociais desta convengao coletiva de trabalho, sob pena de
desclassificagao e eventuais agées de cumprimento por parte da entidade sindical laboral.

Paragrafo terceiro: Esta convengdo coletiva podera ser utilizada para servigos terceirizados de portaria,
recepcionistas, servigos administrativos, facilities, de logistica e na area de produgéo e atividades afins.

Paragrafo Quarto — Excetuam-se desta representagdo os servigos especificos de limpeza publica e urbana e
servigos de seguranga (vigilancia e escolta armada).

Paragrafo quinto — As empresas deverao anotar no contrato de trabalho do empregado o Sineepres como sindicato
laboral da categoria, relacionados as especificidades dos paragrafos 1°, 2° e 3° desta clausula.

CLAUSULA SEXAGESIMA PRIMEIRA - EXAMES MEDICOS

As empresas se obrigam a realizar por sua conta, sem 6nus para os empregados, todos os exames meédicos
admissionais, periodicos e demissionais, nos termos da NR-7 e da Portaria 3.214/1978, podendo ainda fazé-lo por
meio de consultas online (telemedicina).

Paragrafo unico - O exame médico demissional sera dispensado sempre que houver sido realizado qualquer outro
exame médico obrigatério em periodo inferior a 135 dias, para empresas de grau de risco 1 ou 2 e inferior a 90 dias
para empresas de grau de risco 3 ou 4, conforme item 7.4.3.5 da NR-7. Esses prazos poderao ser ampliados em até
mais 135 dias ou mais 90 dias, respectivamente, em decorréncia de negociagao coletiva, com assisténcia de
profissional indicado de comum acordo entre as empresas e os sindicatos convenentes, conforme o item 7.4.3.5.1
da NR-7.

CLAUSULA SEXAGESIMA SEGUNDA - TRABALHO EM ESCALA 12X36 HORAS

Fica admitida a jornada de trabalho no regime 12X36 (doze horas de trabalho por trinta e seis horas de descanso),
com apoio no art. 7°, inciso XXVI, da Constituicado Federal, aqueles que desempenhem as fungdes descritas nesta
CCT, sem percepgao de horas extras, assegurando-se o piso salarial, situagdo esta que se estendera a toda e
qualquer fungéo. O implemento do referido regime de trabalho fica legitimado pelo presente instrumento, cabendo
ao empregado e empregador, ajustarem sua adogdo através de acordo coletivo de trabalho especifico com as
entidades sindicais laborais convenentes;

Paragrafo primeiro - Sobre as horas excedentes a oitava hora diaria trabalhada nesta jornada de trabalho no
regime especial 12X36, nao ensejara adicional de hora extra, inclusive para aquelas semanas que ultrapassarem as
44 (quarenta e quatro) horas semanais.

Paragrafo segundo - Ficam assegurados aos que laborarem na escala 12x36, os direitos ao vale-transporte e vale-
refeigdo por dia trabalhado, previstos neste instrumento coletivo de trabalho.

CLAUSULA SEXAGESIMA TERCEIRA - REDUGAO DO INTERVALO PARA REPOUSO OU
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ALIMENTAGAO

Tendo em vista o advento da Lei 13.467/2017 e a vantagem aos empregados e empregadores, as partes, com
fundamento no que dispdem os incisos Il e XIII do artigo 611-A, paragrafo unico do artigo 611-B da CLT e inciso
XXVI do artigo 7° da Constituigdo Federal, ficam as empresas autorizadas a reduzir o intervalo intrajornada, previsto
no paragrafo terceiro do artigo 71 da CLT, para no maximo 00h30min, mediante celebracdo de Acordo Coletivo de
Trabalho especifico com a entidade laboral e sob a anuéncia da entidade sindical patronal.

Paragrafo primeiro: A redugéo do intervalo intrajornada ocorrera por setor/departamento, turnos de trabalho ou
grupo de empregados, inclusive, quanto aos que trabalhem em condigbes insalubres, objetivando a manutengao das
atividades da empresa.

Paragrafo segundo: Para os fins previstos nesta cldusula, ndo serdo considerados como “regime de trabalho
prorrogado” a realizagdo de horas extraordinarias eventuais; acréscimos de jornada diaria com a finalidade de
compensar dia ndo trabalhado; compensagdes ou trocas de feriados; ou "pontes" de feriados, objetivando a fruicao
de finais de semana ou descansos semanais prolongados.

Paragrafo terceiro: Nenhuma responsabilidade podera ser imputada aos Sindicatos Patronal e Laboral pelas
empresas, na hipétese destas optarem pela utilizagao/aplicagéo do previsto nesta clausula.

CLAUSULA SEXAGESIMA QUARTA - APLICAGAO DA SUMULA 374 DO TST

Em fungéo da tipicidade do segmento de prestagado de servigos terceirizados, os Sindicatos Convenentes resolvem
adotar a Sumula 374, do TST (Tribunal Superior do Trabalho), acordando que o empregado integrante da categoria
profissional diferenciada néo tem direito de haver de seu empregador, vantagens previstas em instrumento coletivo
na qual a empresa nao foi representada por 6rgéo de classe de sua categoria.

CLAUSULA SEXAGESIMA QUINTA - PLANILHA DE CUSTOS

O Ministério do Trabalho e Emprego, através de sua Superintendéncia Regional do Trabalho no Estado do Parana,
conforme Portaria n° 05/2021, publicada no DOU de 01.09.2021 (segao 01, pag. 235), mantém a Camara Técnica
de Regulagao dos Servigos Terceirizaveis, que disponibiliza a planilha de custos minimos legais, observando
inclusive as obrigagdes decorrentes das convengdes coletivas de trabalho, que envolvem empregados e empresas
de prestagado de servigos terceirizados no Estado do Parana. Assim, todas e quaisquer contratagdes de servigos,
sejam publicas ou privadas, deveréo observar a metodologia e os custos minimos legais fixados pelo 6rgao referido
na Portaria 05/2021. As entidades sindicais convenentes disponibilizardo em suas paginas e redes sociais a planilha
de custos atualizada

CLAUSULA SEXAGESIMA SEXTA - FORO COMPETENTE

As partes elegem o foro da Justica do Trabalho de Curitiba para dirimir quaisquer duvidas relativas a aplicagcao da
presente convengao coletiva de trabalho.

O presente ajuste é considerado firme e valioso para abranger, por seus dispositivos, todos os contratos individuais
de trabalho firmados entre as empresas representadas pela entidade sindical patronal das categorias econdmicas
convenentes e os trabalhadores pertencentes as categorias profissionais da respectiva entidade sindical laboral.

PAULO CESAR ROSSI
PRESIDENTE
SINEEPRES SIND EMPREGADOS EM EMP PREST SERV A TERC COLOC E ADM MAO DE OBRA TRAB TEMP DO EST
DO PR
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ANEXO -B



CONVENGAO COLETIVA DE TRABALHO 2024/2025

NUMERO DE REGISTRO NO MTE: PR001653/2024

DATA DE REGISTRO NO MTE: 04/07/2024

NUMERO DA SOLICITAGAO: MR035167/2024
NUMERO DO PROCESSO: 19980.274504/2024-81
DATA DO PROTOCOLO: 01/07/2024

Confira a autenticidade no endere¢o http://www3.mte.gov.br/sistemas/mediador/.

SINDICATO EMP SERV CONT ASSES PERICIAS INF PESQ EST PR, CNPJ n. 81.047.508/0001-47, neste
ato representado(a) por seu Presidente, Sr(a). MICHEL VITOR ALVES LOPES;

E

SINDICATO DOS TECNICOS DE SEG DO TRAB NO EST DO PARANA, CNPJ n. 76.085.893/0001-87,
neste ato representado(a) por seu Presidente, Sr(a). ADIR DE SOUZA,;

celebram a presente CONVENCAO COLETIVA DE TRABALHO, estipulando as condi¢des de trabalho
previstas nas clausulas seguintes:

CLAUSULA PRIMEIRA - VIGENCIA E DATA-BASE

As partes fixam a vigéncia da presente Convengao Coletiva de Trabalho no periodo de 01° de junho de
2024 a 31 de maio de 2025 e a data-base da categoria em 01° de junho.

CLAUSULA SEGUNDA - ABRANGENCIA

A presente Convencéao Coletiva de Trabalho abrangera a(s) categoria(s) diferenciada dos "técnicos de
segurancga do trabalho", integrantes do 6° grupo do plano da CNTC, com abrangéncia territorial em PR.

SALARIOS, REAJUSTES E PAGAMENTO
PISO SALARIAL

CLAUSULA TERCEIRA - PISO SALARIAL

Para os empregados técnicos em seguranga do trabalho legalmente habilitados fica assegurado o salario normativo
de ingresso de R$ 2.815,26 (dois mil oitocentos e quinze reais e vinte e seis centavos), a partir de 01.06.2024,
para o divisor de 220 horas, correspondendo a jornada de 44 horas semanais.

REAJUSTES/CORREGOES SALARIAIS

CLAUSULA QUARTA - REAJUSTES/CORREGOES SALARIAIS

Os salarios dos empregados abrangidos por esta Convengao Coletiva de Trabalho seréo reajustados, a partir de 01
de junho de 2024, com um percentual de 5% (cinco por cento), a ser aplicado sobre os salarios de junho de 2023
(salarios estes ja corrigidos com o percentual integral firmado na Convengéo Coletiva de Trabalho 2023/2024).

Paragrafo primeiro. Os salarios reajustados, na forma acima estabelecida, recompdem integralmente o poder de
compra dos salarios de junho de 2023, de modo a dar plena, rasa e geral quitagéo a qualquer reajuste ou aumento a
titulo de reposigdo, compensando, dessa forma, todas e quaisquer perdas salariais ocorridas no periodo de
01.06.2023 a 31.05.2024.

Paragrafo segundo. Para os empregados admitidos a partir de junho de 2023, o reajuste salarial sera aplicado em
conformidade com a tabela seguinte:

Més de Admissao Fator de corregao
Maio/2024 1.00407




Abril/2024 1.00816
Margo/2024 1.01227
Fevereiro/2024 1.01640
Janeiro/2024 1.02054
Dezembro/2023 1.02470
Novembro/2023 1.02887
Outubro/2023 1.03306
Setembro/2023 1.03727
Agosto/2023 1.04150
Julho/2023 1.04574
Junho/2023 1.05000

Paragrafo terceiro. As antecipagdes espontaneas concedidas entre 01.06.2023 a 31.05.2024, poderao ser
compensadas, excetuando-se aquelas decorrentes de implemento de idade, término de aprendizagem, promogao
por antiguidade ou merecimento, transferéncia de cargo ou fungao, estabelecimento ou localidade, equiparagéo
salarial judicial.

Paragrafo quarto. As empresas poderdo, mediante acordo com os sindicatos signatarios, ajustar formas de
distribuigdo proporcionais aos indices fixados nesta CCT.

Paragrafo quinto. As empresas, inclusive as estatais dependentes e as controladas pelo Estado do Parana,
representadas pelo SESCAP-PR, que comprovadamente estiverem em dificuldade financeira para cumprir o que
determina a caput desta clausula poderao pleitear, junto as entidades sindicais signatarias, a flexibilizagdo da forma
de aplicagdo do reajuste, bem como o parcelamento do indice de corregdo salarial ajustado, via resolugao
intersindical, em até 30 (trinta) dias apds registro e arquivamento deste instrumento no "Sistema Mediador".

Paragrafo sexto. Todos os acordos de parcelamento do indice de reposigéo salarial instituido neste instrumento
coletivo deveréo ter a participagdo do SESCAP-PR.

DESCONTOS SALARIAIS

CLAUSULA QUINTA - DESCONTOS SALARIAIS

Por forga do dispositivo normativo ora ajustado e em conformidade com o disposto no inciso XXVI do artigo 7° da
Constituicdo Federal de 1988, as empresas ficam autorizadas a efetuar os descontos, em folha de pagamento de
salarios, dos valores relativos a seguro de vida em grupo, associagao de empregados, alimentagéo, planos médico-
odontolégicos com participagao dos empregados nos custos, tratamentos odontoldgicos, convénios com farmacias,
supermercados e congéneres, telefonemas particulares e outros, desde que seja assegurada a livre adesédo do
empregado a estes beneficios e que os descontos sejam por eles autorizados expressamente.

GRATIFICAGOES, ADICIONAIS, AUXILIOS E OUTROS
ADICIONAL DE TEMPO DE SERVIGCO

CLAUSULA SEXTA - ADICIONAL DE TEMPO DE SERVIGO

Fica assegurado a todo empregado o percentual de 2% (dois por cento), a cada cinco anos de trabalho na mesma
empresa, a contar da data da sua admissao.

Paragrafo primeiro. O adicional previsto nesta clausula incidira, mensalmente, sobre o salario nominal, a partir do
més que completar cada periodo de cinco anos de trabalho.

Paragrafo segundo. Ficam isentas do cumprimento desta obrigagdo as empresas que mantém formas de
remuneragao, premiagado e/ou reconhecimento adicional (tais como: bdnus, prémios, programa de participagdo nos
resultados, entre outros), que visem premiar seus empregados, desde que sejam mais vantajosos economicamente
do que o beneficio estabelecido no caput desta clausula e desde que estas formas de remuneragéo sejam fixadas
em acordo coletivo.

AUXILIO ALIMENTAGAO

CLAUSULA SETIMA - AUXILIO REFEIGAO/ALIMENTACAO



| — As empresas sediadas ou que prestem servigos em Curitiba fornecerdo aos seus empregados efetivos, tiquete-
refeicdo ou vale-alimentagdo no valor minimo de R$ 29,00 (vinte e nove reais) em quantidade equivalente ao
namero de dias uteis trabalhados do més, podendo efetuar o respectivo desconto salarial em conformidade com a
legislagdo que rege a matéria.

Il — As empresas sediadas ou que prestem servicos nos municipios cujo numero de habitantes, segundo a
estimativa populacional 2020, publicada pelo IBGE, seja superior a 200.000 e estejam localizadas na regiao
metropolitana de Curitiba (Colombo e Sao José dos Pinhais), e as empresas sediadas ou que prestem servigos
nos municipios cujo numero de habitantes, segundo a estimativa populacional 2020, publicada pelo IBGE,
seja superior a 300.000 e estejam localizadas no interior do Estado do Parana (Maringa), fornecerdo aos seus
empregados efetivos, tiquete-refeicdo ou vale-alimentacdo no valor minimo de R$ 25,50 (vinte e cinco reais e
cinquenta centavos) em quantidade equivalente ao niumero de dias Uteis trabalhados do més, podendo efetuar o
respectivo desconto salarial.

Il — As empresas sediadas ou que prestem servigos nos municipios cujo numero de habitantes, segundo a
estimativa populacional 2020, publicada pelo IBGE, seja superior a 200.000 e que nao estejam localizadas na
regiao metropolitana de Curitiba (Cascavel e Foz do Iguacgu), fornecerdao aos seus empregados efetivos, tiquete-
refeicdo ou vale-alimentagdo no valor minimo de R$ 23,50 (vinte e trés reais e cinquenta centavos) em
quantidade equivalente ao niumero de dias Uteis trabalhados do més, podendo efetuar o respectivo desconto
salarial.

IV — As empresas sediadas ou que prestem servicos nos municipios cujo nimero de habitantes, segundo a
estimativa populacional 2020, publicada pelo IBGE, seja superior a 100.000, porém inferior a 200.000 (Almirante
Tamandaré, Apucarana, Arapongas, Araucaria, Campo Largo, Guarapuava, Paranagud, Pinhais, Piraquara,
Toledo e Umuarama) fornecerdo aos seus empregados efetivos, tiquete-refeicdo ou vale-alimentagdo no valor
minimo de R$ 19,00 (dezenove reais) em quantidade equivalente ao nimero de dias Uteis trabalhados do més,
podendo efetuar o respectivo desconto salarial.

V — As empresas sediadas ou que prestem servicos nos municipios cujo niumero de habitantes, segundo a
estimativa populacional 2020, publicada pelo IBGE, seja inferior a 100.000, fornecerdo aos seus empregados
efetivos, tiquete-refeicdo ou vale-alimentagdo no valor minimo de R$ 15,50 (quinze reais e cinquenta
centavos) em quantidade equivalente ao numero de dias uteis trabalhados do més, podendo efetuar o respectivo
desconto salarial.

Paragrafo primeiro. O desconto previsto no item Il desta clausula limita-se até 17,6% (dezessete virgula seis por
cento) do valor do beneficio.

Paragrafo segundo. O desconto previsto no item Ill desta clausula limita-se até 16,2% (dezesseis virgula dois por
cento) do valor do beneficio.

Paragrafo terceiro. O desconto previsto no item IV desta clausula limitar-se até 13,1% (treze virgula um por
cento) do valor do beneficio.

Paragrafo quarto. O desconto previsto no item V desta clausula limitar-se até 10,7% (dez virgula vinte e sete por
cento) do valor do beneficio.

Paragrafo quinto. As empresas sediadas ou que prestem servigos em quaisquer dos municipios citados nesta
clausula, que ja fornecem o beneficio em condi¢gdes superiores as estabelecidas nesta clausula, deverao dar
continuidade a concessao dentro dos mesmos critérios até entdo praticados.

Paragrafo sexto. As empresas que, comprovadamente, fornecem beneficio equivalente para garantir a alimentagao
dos seus empregados (tiquete-alimentagao, refeitorio e outros) ficam eximidas do cumprimento desta clausula.

Paragrafo sétimo. As empresas sujeitas ao cumprimento desta cldusula poderao se inscrever no PAT, através do
site do Ministério do Trabalho, http://www.trabalho.gov.br/sistemas/patnet, para receber os incentivos fiscais
pertinentes.

Paragrafo oitavo. O beneficio ora instituido ndo sera considerado como salario, em nenhuma hipétese, seja a que
titulo for para nenhum efeito legal.

CONTRATO DE TRABALHO - ADMISSAO, DEMISSAO, MODALIDADES
DESLIGAMENTO/DEMISSAO

CLAL!SULA OITAVA - BOAS PRATICAS NA RELAGOES DE TRABALHO - DEMISSAO APOS RETORNO
DE FERIAS


http://www.trabalho.gov.br/pat

Visando a adog¢do de condutas que revelem boas praticas nas relagdes de trabalho, recomenda-se ao empregador
que pretender, sem justa causa, dispensar o empregado até 30 (trinta) dias apos o retorno de suas férias, comunica-
lo de tal fato, por escrito, até o inicio do gozo das mesmas.

AVISO PREVIO

CLAUSULA NONA - AVISO PREVIO EM CASO DE NOVO EMPREGO

O empregado que no decurso do aviso prévio, concedido pela empresa, comprovar a obten¢cdo de novo emprego,
ficara dispensado do cumprimento do prazo restante, ficando a empresa desobrigada ao pagamento dos salarios
dos dias do aviso prévio ndo trabalhado, sendo o pagamento das verbas rescisérias efetuado no prazo previsto no
§6° do art. 477 da CLT.

CLAUSULA DECIMA - CONTAGEM DO PRAZO DE AVISO PREVIO

O prazo de trinta dias correspondente ao aviso prévio conta-se a partir do dia seguinte ao da comunicag¢édo dada ao
empregado, que devera ser formalizada por escrito.

SUSPENSAO DO CONTRATO DE TRABALHO

CLAUSULA DEC[MA PRIMEIRA - INTERRUP(}AO E SUSPENSAO DO CONTRATO DE
TRABALHO/PERIODO DE EXPERIENCIA

Ocorrendo afastamento por acidente ou doencga nao relacionada ao trabalho, o contrato de trabalho a titulo de
experiéncia podera ser rescindido no seu termo final, desde que o 16° dia de afastamento recaia em data posterior
aquela prevista para o término da experiéncia.

Paragrafo primeiro. Na hipétese do 16° dia de afastamento recair em data anterior aquela prevista para o término
do contrato de experiéncia, este ficara suspenso durante a concessao de beneficio previdenciario, completando-se o
tempo restante apos a cessagéao do referido beneficio.

Paragrafo segundo. Na hipétese de ocorréncia de acidente de trabalho durante o periodo de contrato de
experiéncia, fica assegurada a estabilidade do empregado acidentado, conforme disposi¢cao contida no item Il da
Sumula 378 do TST.

RELAGOES DE TRABALHO — CONDIGOES DE TRABALHO, NORMAS DE
PESSOAL E ESTABILIDADES
QUALIFICAGAO/FORMAGAO PROFISSIONAL

CLAUSULA DECIMA SEGUNDA - REEMBOLSO DE DESPESAS DE APRIMORAMENTO
PROFISSIONAL

As despesas realizadas pelos empregados com cursos de especializagdo, reciclagem profissional ou linguas
estrangeiras, relacionadas ao desempenho de suas fungdes, serdo reembolsadas pela empresa em 50% (cinquenta
por cento), desde que aprovadas previamente, por escrito, pela empresa.

ESTABILIDADE APOSENTADORIA
CLAUSULA DECIMA TERCEIRA - ESTABILIDADE PRE-APOSENTADORIA

Ao empregado que comprovadamente estiver ha 12 (doze) meses da AQUISICAO do direito de aposentadoria por
tempo de contribuicdo, em conformidade com as disposigdes legais que regulamentam a matéria e, que tenha no
minimo 3 (trés) anos de servigo na atual empresa, fica-lhe assegurada a garantia de emprego durante o periodo que
faltar para a aposentadoria. A concessao prevista nesta clausula ocorrera uma Unica vez.



Paragrafo primeiro. Para fazer jus a estabilidade acima prevista, o empregado devera comprovar, durante os
primeiros trinta dias que iniciam o direito a essa estabilidade, a averbagdo do tempo de servico mediante a entrega
de certiddao expedida pela Previdéncia Social. A apresentagdo da certiddo podera ser dispensada, caso o
empregador, a vista dos documentos fornecidos pelo empregado, verifique a existéncia do tempo de servigo
necessario a concessao do beneficio.

Paragrafo segundo. A falta de cumprimento dessa obrigagdo pelo empregado no periodo aqui estabelecido
dispensa o empregador de garantir esta estabilidade.

Paragrafo terceiro. A estabilidade prevista nesta clausula ndo se aplica nas hipoteses de encerramento das
atividades da empresa, dispensa por justa causa ou pedido de demissdo.

Paragrafo quarto. E facultado ao empregado renunciar a esta estabilidade convencional em seu préprio beneficio,
desde que essa renuncia seja feita por escrito e homologada pelo sindicato de trabalhador que o represente.

JORNADA DE TRABALHO - DURAGAO, DISTRIBUIGAO, CONTROLE, FALTAS
PRORROGAGAO/REDUGAO DE JORNADA

CLAUSULA DECIMA QUARTA - ACORDO COLETIVO PARA COMPENSAGAO DE JORNADA DE
TRABALHO

O regime de compensagao de jornada de trabalho, quando nao fixado para que a compensagao ocorra dentro de
um mesmo més, devera observar a legislagao vigente e os acordos coletivos firmados.

CLAUSULA DECIMA QUINTA - PRORROGAGAO DA JORNADA DO EMPREGADO ESTUDANTE

Fica vedada a prorrogagéo de horario de trabalho para os empregados estudantes que comprovem a sua situagao
escolar, desde que expressem a sua impossibilidade de atendimento a citada prorrogagao.

COMPENSAGAO DE JORNADA

CLAUSULA DECIMA SEXTA - BANCO DE HORAS

As pessoas juridicas representadas pelo SESCAP-PR poderao instituir banco de horas, mediante acordo coletivo de
trabalho homologado pelos sindicatos signatarios, ficando, desta forma, dispensadas do pagamento da
remuneragao da hora extra, desde que o excesso de horas em um dia seja compensado pela correspondente
diminuigdo em outro dia, de maneira que nao exceda, no periodo maximo de 1 (um) ano, a soma das jornadas
semanais de trabalho previstas, nem seja ultrapassado o limite maximo de 10 (dez) horas diarias, devendo essas
negociagdes ter por base as seguintes condigdes:

a) A compensacao das horas extras sera feita na proporgao de uma hora de trabalho por uma hora de descanso,
desde que essas horas extras sejam realizadas de segunda a sexta-feira e ndo ultrapassem o maximo de 2 (duas)
horas extras diarias e nem 30 (trinta) horas extras mensais;

b) A compensagao das horas extras sera feita na proporgdo de uma hora de trabalho por uma hora e meia de
descanso, desde que essas horas extras sejam realizadas de segunda a sexta-feira e ndo ultrapassem o maximo de
2 (duas) horas extras diarias, mas sejam superiores a 30 (trinta) horas extras mensais;

c) A compensagado das horas extras sera feita na propor¢do de uma hora de trabalho por 2 (duas) horas de
descanso, quando essas horas extras forem realizadas nos sabados, domingos e feriados, exceto para aqueles
segmentos cuja atividade laboral exija o trabalho nesses dias. Esses casos especiais deverdo ser apresentados, por
escrito, aos sindicatos de trabalhadores, com a participagdo do SESCAP-PR, para apreciagdo e posterior
autorizagao para elaboragao de acordos especificos;

d) A auséncia do empregado do trabalho para atender os seus interesses pessoais, desde que previamente ajustada
com o empregador, podera ser compensada através do banco de horas na razdo de uma (1) hora por uma (1) hora.



Paragrafo unico. A prestagdo de horas extras habituais ndo descaracteriza o acordo de compensagéao de jornada e
o banco de horas.

INTERVALOS PARA DESCANSO

CLAUSULA DECIMA SETIMA - REDUGAO DO INTERVALO INTRAJORNADA

Podera o empregador, mediante acordo individual de trabalho, reduzir o intervalo intrajornada de todos os seus
empregados, ou apenas daqueles que integrem determinados setores ou departamentos da empresa, respeitando-
se sempre o minimo de 30 (trinta) minutos para as jornadas superiores a 6 (seis) horas diarias.

CONTROLE DA JORNADA

CLAUSULA DECIMA OITAVA - CONTROLE DA JORNADA DE TRABALHO

Os empregadores poderdo adotar sistemas alternativos de controle da jornada de trabalho nos termos dos artigos
73 e seguintes da Portaria MTP n° 671 de 08 de novembro de 2021.

Paragrafo primeiro. Desde que observados os requisitos da Portaria MTP n°® 671 de 08 de novembro de 2021, fica
permitida a utilizagao de dispositivos méveis (tais como, telefone celular, tablets ou similares) como forma alternativa
de controle da jornada de trabalho.

Paragrafo segundo. As empresas que estiverem cumprindo as disposicées da Portaria MTP n°® 671 de 08 de
novembro de 2021, ficam dispensadas de colher a assinatura dos empregados no espelho ponto mensal.

CLAUSULA DECIMA NONA - PRE-ASSINALAGAO DA INTRAJORNADA

Os empregadores poderdo se utilizar da pré-assinalagdo do horario de intervalo, em substituicdo a marcagéao do
intervalo, desde que feita mediante acordo coletivo de trabalho.

CLAUSULA VIGESIMA - FLEXIBILIZAGAO DA JORNADA DE TRABALHO

Empregadores e empregados poderao celebrar acordo individual para a flexibilizagdo do cumprimento da jornada
diaria de trabalho, de tal forma a permitir que o empregado possa inicia-la e encerra-la da maneira que melhor
atender suas necessidades, desde que a jornada diaria de trabalho, contratualmente celebrada, seja integralmente
cumprida dentro de um mesmo dia, respeitando-se a fruigdo do intervalo intrajornada, eventual acordo de banco de
horas, além de outras eventuais compensagoes de jornada de trabalho.

FALTAS

CLAUSULA VIGESIMA PRIMEIRA - ABONO DE FALTAS PARA LEVAR FILHO AO MEDICO

Assegura-se o direito a auséncia remunerada de 1 (um) dia por semestre ao empregado, para levar ao médico filho
menor ou dependente previdenciario de até 6 (seis) anos de idade, mediante comprovagdo no prazo de 48
(quarenta e oito) horas. (PN n° 095 — TST)

CLAUSULA VIGESIMA SEGUNDA - ATESTADOS MEDICOS

As faltas por motivo de doenga devem ser justificadas com atestado médico que indique o periodo de afastamento
necessario e, preferencialmente, com a indicagdo do CID (Classificacdo Internacional de Doengas), nos limites
estabelecidos pela Resolugédo n°® 1.658/2002 do Conselho Federal de Medicina. O atestado médico devera ser
entregue ao empregador, no prazo maximo de 3 (trés) dias, contados a partir da data inicial (inclusive) de



afastamento do empregado, ou, até o dia em que o mesmo retornar ao trabalho no caso de afastamento de até 3
(trés) dias. Entregues fora desses prazos, os mesmos nao serdo considerados para o fim de justificativa valida de
auséncia ao trabalho.

CLAUSULA VIGESIMA TERCEIRA - ABONO DE FALTAS EM VIRTUDE DE GREVE NO TRANSPORTE
COLETIVO

Considerar-se-a justificada a falta ao trabalho do empregado em razao de greve no transporte publico coletivo que
efetivamente o impeca de comparecer ao trabalho, ficando a empresa impedida de proceder ao desconto enquanto
perdurar o movimento paredista.

Paragrafo primeiro. Entretanto, considerar-se-a falta injustificada na hipotese da empresa mesmo disponibilizando
meio alternativo de locomogéo ao empregado, este, ainda assim, faltar ao trabalho.

Paragrafo segundo. A falta justificada prevista nesta clausula estende-se, exclusivamente, ao empregado que optar
pela utilizacdo do vale-transporte como meio efetivo de deslocamento do trabalho para sua residéncia e vice-versa
(Lei n° 7.418/85 e regulamentagéo), ndo alcangando, portanto, aqueles que ndo se utilizam de transporte coletivo
para se deslocarem até o local de trabalho, seja por utilizarem-se de veiculos proprios ou de terceiros, morarem
préximo ao local de trabalho ou fazerem uso de quaisquer outros meios de locomogao.

Paragrafo terceiro. Havendo circulagéo de pelo menos 30% da frota de 6nibus, o empregado néo tera sua falta
abonada, podendo ser tolerado eventual atraso, a critério do empregador.

Paragrafo quarto. A disponibilizacdo de meio de locomogao ndo impde ao empregador a obrigagao de ‘buscar o
empregado na porta da sua casa’. Considerando a localidade de moradia do empregado, o empregador devera
disponibilizar meio de locomog¢éo nas imedia¢des do terminal de dnibus mais préoximo da residéncia do empregado,
cabendo ao empregado a responsabilidade de se deslocar da sua residéncia até o local e no horario previamente
definido e informado pelo empregador.

Paragrafo quinto. A comunicagido ao empregado a respeito do horario e local sera feita pela empresa através de e-
mail, contato telefénico, mensagem via aplicativos de telefone celular, ou qualquer outro meio de comunicagdo que
atinja a finalidade.

OUTRAS DISPOSICOES SOBRE JORNADA

CLAUSULA VIGESIMA QUARTA - NAO CARACTERIZAGAO DE TEMPO A DISPOSIGAO DO
EMPREGADOR

N&o sera computado como periodo extraordinario aquele que exceder a jornada de trabalho, quando o empregado,
por escolha prépria, buscar protegdo pessoal em caso de inseguranga nas vias publicas ou mas condigbes
climaticas, bem como adentrar ou permanecer nas dependéncias da empresa para exercer quaisquer atividades
particulares, tais como, praticas religiosas, descanso, lazer, estudo, alimentagéo, atividades de relacionamento
social, higiene pessoal, troca de roupa ou uniforme, entre outras.

Paragrafo primeiro. A exclusdo do cémputo do interregno de tempo, conforme previsto no caput, se fundamenta em
razao dos mesmos nao serem considerados tempo a disposicdo do empregador, ainda que seja ultrapassado o
limite de 5 (cinco) minutos previsto no §1° do art. 58 da CLT.

Paragrafo segundo. Havendo condi¢gdes de seguranga, os empregadores poderdao autorizar seus empregados a
permanecerem no recinto de trabalho para gozar do intervalo para descanso previsto no art. 71 da CLT. Tal situagéo,
se efetivada, ndo ensejara trabalho extraordinario ou remuneragéo correspondente.

CLAUSULA VIGESIMA QUINTA - TELETRABALHO/TRABALHO REMOTO

Com base no artigo 6° da CLT com redagéo dada pela Lei n° 12.551/2011 e os artigos 75 A, B, C, e E da CLT (apds
Lei n° 13.467/2017), as empresas poderao implementar politicas de flexibilizagdo do local de trabalho, visando a
melhoria da qualidade de vida de seus empregados.

Paragrafo primeiro. As politicas para o trabalho a distancia poderao ser aplicadas a toda empresa ou as areas, aos
departamentos ou aos setores especificos da empresa, individualmente, através de previsdo em Politicas Préprias,



Contrato de Trabalho, Termo Aditivo ao Contrato de Trabalho ou Termo de Ades3o.

Paragrafo segundo. O comparecimento as dependéncias do empregador para a realizagdo de atividades
especificas, que exijam a presenga do empregado no estabelecimento, ndo descaracteriza o regime de
teletrabalho/trabalho remoto.

Paragrafo terceiro. As empresas poderdo incluir e, sempre que possivel, priorizardao, nestas politicas de
flexibilizagado do local de trabalho, os empregados portadores de deficiéncia.

Paragrafo quarto. As empresas poderao incluir os empregados que trabalham a distancia nos registros de sua
matriz ou filiais, mesmo que o trabalho seja realizado em outras localidades.

Paragrafo quinto. O empregado podera executar suas atividades em teletrabalho no local que preferir, desde que
mantenha plena conexdo de internet e comunicagdo, além de manter seu empregador informado sobre o seu
enderego, sempre que houver alteragdo em carater duradouro/permanente, excetuando-se, portanto, as alteragbes
de carater transitério.

Paragrafo sexto. Aos empregados em regime de teletrabalho fica ajustado que se aplicam as disposigbes das
normas coletivas de trabalho vigentes para a respectiva base sindical da unidade de lotagdo do empregado, ainda
que o empregado esteja atuando em regime de teletrabalho em local diverso daquela.

Paragrafo sétimo. As disposi¢oes relativas a responsabilidade pela aquisicdo, manutengdo ou fornecimento dos
equipamentos tecnolégicos e da infraestrutura necessaria e adequada a prestagado do trabalho remoto e demais
despesas serao previstas em documento escrito nos termos do paragrafo primeiro.

Paragrafo oitavo. O empregado devera comunicar, imediatamente, a seu superior direto, caso fique impossibilitado
de viabilizar os meios necessarios para executar as suas atividades.

Paragrafo nono. A prestagédo de servigos de forma remota devera observar as mesmas regras de ergonomia e
demais previsdes estabelecidas nas NR’s do Ministério do Trabalho e, em razdo da natureza deste servico,
essencialmente realizado fora do ambiente da empresa, o empregado devera assinar o respectivo termo de
responsabilidade no tocante a observacao e correto cumprimento das regras de ergonomia nos termos do paragrafo
primeiro.

Paragrafo décimo. O empregado, sempre que convocado, devera comparecer para realizagdo dos exames
ocupacionais, que considerara o regime de teletrabalho.

Paragrafo décimo primeiro. O empregado devera comunicar imediatamente ao seu superior sobre eventual
problema de saude, com apresentagdo de laudo ou atestado médico, para que a empresa adote as medidas
exigidas pela legislagao.

Paragrafo décimo segundo. Podera ser realizada a alteragao entre regime presencial e de trabalho remoto desde
que previsto em contrato de trabalho, termo aditivo ao contrato de trabalho ou termo de adesao, nos termos do
paragrafo primeiro.

Paragrafo décimo terceiro. Podera ser realizada, a qualquer tempo, a alteragdo do regime de teletrabalho para o
presencial por determinacdo do empregador, mediante comunicacdo formal e garantindo o prazo de transicao
minimo de 15 (quinze) dias corridos, quer seja por constatar-se a desnecessidade da continuidade desse formato,
ou ainda por nao estarem presentes as condigbes necessarias e condizentes com o bom desempenho das
atividades.

Paragrafo décimo quarto. Em caso de pedido do empregado, o regime de teletrabalho podera ser encerrado
garantindo o prazo minimo de transigdo de 15 (quinze) dias corridos para retorno ao regime presencial.

Paragrafo décimo quinto. Em casos excepcionais, e para atender a situagbes de urgéncia, empregador e
empregado, de comum acordo, poderdo alterar o regime de teletrabalho para o regime presencial e vice-versa, em
prazo inferior a regra geral de 15 (quinze) dias, desde que esta alteragdo nao acarrete prejuizo ao empregado.

Paragrafo décimo sexto. Aplicam-se as mesmas regras de auxilio refeigao/alimentagéo previstas nesta Convengéo
Coletiva, aos empregados em regime de teletrabalho.

Paragrafo décimo sétimo. Constitui obrigagdo do empregado a preservagao do sigilo dos dados e informaces
acessados de forma remota, mediante observancia das normas internas da empresa sobre seguranca da
informacao, sob pena de caracterizagdo de falta grave e das respectivas consequéncias de natureza trabalhista,
sem prejuizo da responsabilizagéo civel e criminal.

Paragrafo décimo oitavo. Considerando o contetudo da Lei n® 14.442, de 02 de setembro de 2022, que alterou a
redagao do inciso Il do art. 62 da CLT, todavia, com fundamento no art. 611-A, inciso VIIl da CLT, que permite a
Convengéao Coletiva de Trabalho dispor sobre teletrabalho de maneira diversa do que prevé a legislagao, fica



pactuado que o empregado em regime de teletrabalho, independentemente de prestar, ou ndo, servigo por produgéo
ou tarefa, ndo estara submetido ao controle de jornada de trabalho.

Paragrafo décimo nono. Fica facultado ao empregador, em virtude do seu poder potestativo (mando), e em razéo
da natureza do servico a ser prestado, adotar sistemas de controle da jornada de trabalho do empregado em regime
de trabalho remoto. Nesse caso, se houver controle de jornada, estard o empregador obrigado ao pagamento das
horas extraordinarias quando houver extrapolamento da jornada diaria ou semanal, ficando ainda garantidos os
intervalos constantes dos artigos 66 e 71 da CLT, bem como a percepgédo do adicional noturno, na hipdtese da
jornada ser cumprida apos as 22 horas, sendo a hora considerada reduzida, na forma do artigo 73 da CLT, inclusive
sobre as prorrogagdes apoés as 5 horas da manha.

Paragrafo vigésimo. Mediante acordo individual expresso e escrito, firmado pelas partes, e tratando-se de opgao
pelo controle de jornada de trabalho, o intervalo intrajornada daqueles que trabalhem de forma remota, em razdo da
peculiaridade desta modalidade de trabalho, podera exceder o limite de 2 (duas) horas previsto pelo caput do art. 71
da CLT, limitado, no entanto, a 4 (quatro) horas, sem que isso represente tempo a disposicao do empregador, nem
tampouco a caracterizagédo de horas extraordinarias.

Paragrafo vigésimo primeiro. O empregado em regime de teletrabalho tem direito a desconexdo e devera
compatibilizar o exercicio de suas atividades profissionais com os intervalos para refeicdo e os demais periodos de
descanso, de forma que os desfrute por inteiro.

Paragrafo vigésimo segundo. Aos empregados em regime de teletrabalho ou trabalho remoto que optem por
realizar suas atividades fora do territério nacional aplicam-se as disposi¢des previstas na legislagdo brasileira, no
contrato de trabalho e nas convencgbdes e acordos coletivos de trabalho relativas a base territorial do estabelecimento
(matriz ou filial) de lotagcdo do empregado, ficando autorizada a utilizagdo dos recursos de Telemedicina para
realizagao dos exames admissionais, peridédicos ou demissionais.

Paragrafo vigésimo terceiro. Fica pactuado que os contratos de trabalho, termos aditivos ao contrato de trabalho
ou termos de adesdo de que trata esta clausula poderdo ser formalizados e assinados, entre empregador e

empregado, através de plataformas/ferramentas que possibilitem a assinatura digital, desde que garantida a
autenticidade das assinaturas.

CLAUSULA VIGESIMA SEXTA - REGIME MISTO DE TRABALHO OU TRABALHO HIiBRIDO

Fica permitido as empresas a adog¢ao do modelo de trabalho hibrido, através do qual possibilita-se a coexisténcia do
regime de trabalho presencial e do regime de teletrabalho/remoto.

Paragrafo primeiro. O modelo de trabalho hibrido, caracteriza-se pela alternancia periddica entre o regime de
trabalho presencial e o regime de teletrabalho/remoto.

Paragrafo segundo. As regras relacionadas ao cumprimento do trabalho hibrido, tais como, a periodicidade, a
constancia, o funcionamento, etc., serdo definidas de maneira prévia entre as partes, mediante a formalizagdo
escrita de aditivo contratual.

FERIAS E LICENGAS
DURAGCAO E CONCESSAO DE FERIAS

CLAUSULA VIGESIMA SETIMA - FRACIONAMENTO DE FERIAS

Na hipotese de fracionamento de férias, devera o empregador compatibilizar os periodos previstos no §1° do artigo
134 a regra de proporcionalidade do artigo 130, ambos da CLT.

LICENGA NAO REMUNERADA

CLAUSULA VIGESIMA OITAVA - LICENGA NAO REMUNERADA



As empresas com numero maior que 20 (vinte) empregados, por estabelecimento, concederdo licenga nao
remunerada aos dirigentes sindicais eleitos e no exercicio de seu mandato, para participarem de reunides,
conferéncias, congressos e simpdsios. A licenga sera solicitada pela entidade sindical, com antecedéncia minima de
10 (dez) dias e por prazo nao superior a 5 (cinco) dias sucessivos ou 10 (dez) dias alternados no ano.

OUTRAS DISPOSICOES SOBRE FERIAS E LICENGAS

CLAUSULA VIGESIMA NONA - INiCIO DO PERIODO DE GOZO DE FERIAS

Na hipétese de cumprimento de jornada aos sabados, fica acordado, para fins do disposto no art. 134, § 3° da CLT
(redagéo dada pela Lei n°® 13.467/2017), que o periodo de gozo de férias podera se iniciar na quinta-feira.

CLAUSULA TRIGESIMA - CONTAGEM DO PRAZO PARA GOZO DA LICENGA PATERNIDADE

Em se tratando de licenga paternidade, a data do nascimento do bebé sera computada para fins de contagem do
prazo, somente na hipotese de o empregado ndo comparecer ao trabalho naquele dia.

Paragrafo primeiro. A data de inicio para a contagem da licenga paternidade deve, necessariamente, recair sobre
dia util e, a partir desta data, a contagem do prazo sera feita em dias consecutivos.

Paragrafo segundo. Na hipotese de cumprimento de jornada de trabalho ou de sua compensacgao, relativamente
aos sabados, este sera considerado dia util, para fins de inicio da contagem do prazo da licenga paternidade.

SAUDE E SEGURANGCA DO TRABALHADOR
ACOMPANHAMENTO DE ACIDENTADO E/OU PORTADOR DE DOENCA PROFISSIONAL

CLAUSULA TRIGESIMA PRIMEIRA - TRANSPORTE DE ACIDENTADOS, DOENTES E PARTURIENTES

Obriga-se o empregador a transportar o empregado, com urgéncia, para local apropriado, em caso de acidente, mal
subito ou parto, desde que ocorram no horario de trabalho ou em consequéncia deste. (PN n° 113 — TST)

RELAQ()ES SINDICAIS
ACESSO DO SINDICATO AO LOCAL DE TRABALHO

CLAUSULA TRIGESIMA SEGUNDA - ATIVIDADES SINDICAIS

As empresas, conforme seus critérios permitirdo afixagao de cartazes e editais, em locais determinados por elas, e a
distribuigdo de boletins informativos a categoria.

CONTRIBUIGOES SINDICAIS

CLAUSULA TRIGESIMA TERCEIRA - CONTRIBUIGAO NEGOCIAL

Fica instituida, nos termos do art. 513, alinea “e” da CLT e por aprovagao da Assembleia Geral dos trabalhadores, a
Contribuigdo Negocial de 1% (um por cento) sobre o piso salarial vigente.

Paragrafo primeiro. As empresas descontardo a Contribuicado Negocial, nos moldes acima descritos nos meses de
dezembro de 2024, fevereiro, margo e abril de 2025, de todos os empregados beneficiados por esta Convengao.

Paragrafo segundo. O atraso no recolhimento incorrera em juros de mora de 1% (um por cento) ao més ou fragéo
e multa, conforme tabela abaixo, aplicados sobre o valor corrigido e demais penalidades previstas em lei.

a) Até 15 dias de atraso 2% (dois por cento);
b) 16 a 30 dias de atraso 4% (quatro por cento);

c) 31 a 60 dias de atraso 6% (seis por cento);



d) 61 a 90 dias de atraso 8% (oito por cento);
e) Acima de 90 dias de atraso 10% (dez por cento).

Paragrafo terceiro. Fica assegurado aos empregados o direito de oposi¢cao do desconto da referida contribuigao, o
qual devera ser apresentado individualmente pelo empregado, diretamente no Sindicato ou ao empregador, a
qualquer tempo e sem efeito retroativo, em requerimento manuscrito, com identificagdo e assinatura do oponente.
Se a oposigcao for apresentada perante o Sindicato, sera fornecido recibo de entrega, o qual devera ser
encaminhado ao empregador para que nao seja procedido o desconto.

Paragrafo quarto. Os valores descontados deverdo ser depositados através de guias préprias, fornecidas pelo
Sindicato Profissional, até o 10° (décimo) dia util subsequente a efetivacdo do desconto, na Caixa Econémica
Federal, Agéncia n° 0377; operagao 003, conta corrente n° 349-8.

Paragrafo quinto. Os empregados que comprovadamente, efetuaram o recolhimento de uma ou mais parcelas da
contribuicao acima fixada ficam sujeitos somente ao pagamento das parcelas restantes.

Paragrafo sexto. Quaisquer divergéncias, esclarecimentos ou duvidas, deverdo ser tratados diretamente com o
Sindicato Profissional, que assume toda e qualquer responsabilidade em relagdo a esta clausula.

CLAUSULA TRIGESIMA QUARTA - CONTRIBUIGAO ASSISTENCIAL PATRONAL (REVERSAO
PATRONAL)

Com fundamento no art. 513, alinea “e”, da CLT, e por deliberagdo da Assembleia Geral Extraordinaria Patronal,
realizada em 23.05.2024, as 10h, que aprovou as clausulas desta Convencgao Coletiva de Trabalho, fica instituida a
Contribuicdo Assistencial Patronal de 3% (trés por cento) sobre o valor total da folha de pagamento do més de
junho de 2024, devidamente atualizada nos termos da clausula de reajuste/correcdo salarial deste
instrumento coletivo, a ser paga em cota Unica, pelos empregadores, até 30 de agosto de 2024, em favor do
SESCAP- PR, através de boleto bancario a ser enviado por esta entidade sindical patronal.

Paragrafo primeiro. O atraso no recolhimento implicara em juros de mora de 1% (um por cento) ao més ou fragéo
mais multa, aplicados sobre o valor atualizado do débito, de acordo com a seguinte tabela:

a) até 15 dias de atraso — 2 % (dois por cento);

b) 16 a 30 dias de atraso — 4 % (quatro por cento);

c) 31 a 60 dias de atraso — 10% (dez por cento);

d) 61 a 90 dias de atraso — 15% (quinze por cento);

e) acima de 90 dias de atraso — 20% (vinte por cento).

Paragrafo segundo. Caso seja ajuizada agao de cobranga, o devedor respondera pelos honorarios advocaticios de
20% (vinte por cento).

CLAUSULA TRIGESIMA QUINTA - CONTRIBUIGAO CONFEDERATIVA PATRONAL

Com respaldo na disposicéo contida no art. 8°, inciso IV, da Constituicao Federal de 1988, e de acordo com a
deliberacédo da categoria econdmica resultante da Assembleia Geral Extraordinaria realizada no dia 30 de novembro
de 2023, as 9h30min, fica instituida a Contribuicdo Confederativa patronal, para custeio do respectivo Sistema
Confederativo, devida por todos os integrantes das categorias econdmicas representadas, conforme os parametros
definidos naquela Assembleia.

OUTRAS DISPOSIGOES SOBRE REPRESENTAGAO E ORGANIZAGCAO

CLAUSULA TRIGESIMA SEXTA - HOMOLOGAGAO DAS RESCISOES DE CONTRATO DE TRABALHO



Fica estabelecido que as homologag¢des das rescisdes de contrato de trabalho poderao ser efetuadas junto as
entidades sindicais laborais.

Paragrafo unico. No ato homologatério caso se verifique a existéncia de pequenas incorregdes, ficara a empresa
desobrigada do pagamento das multas previstas nesta Convencéo e no § 8° do artigo 477 da CLT, facultando-lhe o
pagamento das diferengas no prazo de 5 (cinco) dias uteis, sob pena de, ndo o fazendo, tornar valida a
homologacao tdo somente em relagdo aos valores pagos ao empregado.

DISPOSI(;(")ES GERAIS
REGRAS PARA A NEGOCIAGAO

CLAUSULA TRIGESIMA SETIMA - RENEGOCIAGCAO

Na hipotese de alteragdes na legislagéo salarial em vigor, ou alteragdes substanciais das condigbes de trabalho e
salario, as partes reunir-se-a30 para examinar seus efeitos e adotar medidas que julguem necessarias.

APLICAGAO DO INSTRUMENTO COLETIVO

CLAUSULA TRIGESIMA OITAVA - APLICAGAO DO INSTRUMENTO COLETIVO

As empresas com sede em outros Estados que vierem a prestar servicos nas localidades que compdem a base
territorial dos sindicatos que firmam esse instrumento coletivo, independentemente de possuirem filiais nessas
localidades, ficam obrigadas a atender as condi¢des pactuadas nesta Convengao Coletiva de Trabalho.

CLAUSULA TRIGESIMA NONA - DIVULGAGAO DO INSTRUMENTO COLETIVO

As partes que firmam o presente instrumento se comprometem a divulgar os seus termos aos seus representados,
empregados e empregadores, mediante a disponibilizagdo na integra desta Convengao Coletiva de Trabalho e, com
acesso franqueado a todos os interessados, nos respectivos sitios na Internet, além da disponibilizagao oficial pelo
Ministério do Trabalho, através do Sistema Mediador.

CLAUSULA QUADRAGESIMA - ABRANGENCIA DO INSTRUMENTO COLETIVO

A presente Convengéo Coletiva de Trabalho se aplica a todos os empregados representados pelo Sindicato dos
Técnicos em Seguranga do Trabalho no Estado do Parana, que trabalhem em empresas cuja categoria econémica
pertenga a "empresas de servigos contabeis" e "empresas de assessoramento, pericias, informagdes e pesquisas”,
inclusive as que lhe sdo conexas e similares.

DESCUMPRIMENTO DO INSTRUMENTO COLETIVO

CLAUSULA QUADRAGESIMA PRIMEIRA - PENALIDADES

Pelo descumprimento de quaisquer das clausulas antecedentes a esta, ficam os infratores obrigados ao pagamento
de multa igual a 10% (dez por cento) do menor piso salarial da categoria, que revertera em favor do prejudicado,
seja o empregado, sejam as entidades sindicais conveniadas. Tal penalidade cabera por infragdo, por més e por
empregado prejudicado com eventual infringéncia. A penalidade aqui prevista podera ser reclamada diretamente
pela entidade sindical, independentemente de outorga de mandato do empregado, quando em favor deste. Se a
infracéo for por dolo e o empregado tiver sido indenizado, a multa fica reduzida em 50% (cinquenta por cento).

OUTRAS DISPOSIGOES

CLAUSULA QUADRAGESIMA SEGUNDA - VALORIZAGAO DAS CLAUSULAS CONVENCIONAIS



A entidade sindical laboral signataria do presente instrumento obriga-se a comparecer em Juizo, em defesa do que
foi pactuado, na hipétese de medida judicial movida por trabalhador que objetive discutir a validade e/ou legalidade
das clausulas do presente instrumento.

CLAUSULA QUADRAGESIMA TERCEIRA - ENCAMINHAMENTO DE ARQUIVOS SEFIP/GFIP A
ENTIDADE SINDICAL PATRONAL

As empresas enviardo, anualmente, ao sindicato patronal os arquivos SEFIP/GFIP (Analitico GRF e RE — Relagao
de Empregados), ou qualquer documento que contenha as mesmas informacgoes, relativos aos meses de fevereiro e
de julho, que deverao ser enviados, impreterivelmente, até o dia 15 (quinze) do més subsequente (margo e agosto,
respectivamente).

Paragrafo primeiro. Os arquivos acima referidos deverao ser encaminhados para o e-mail: financeiro@sescap-
pr.org.br.

Paragrafo segundo. Os dados pessoais constantes dos documentos recepcionados pela entidade sindical serdo
tratados em estrita observancia as disposigdes da Lei Geral de Protegdo de Dados.

CLAUSULA QUADRAGESIMA QUARTA - DISPOSIGAO SOBRE BASE TERRITORIAL PATRONAL

A entidade sindical patronal convenente tem base territorial no Estado do Parana com excegdo dos seguintes
municipios: Abatia, Alvorada do Sul, Andira, Arapoti, Assai, Bela Vista do Paraiso, Bandeirantes, Barra do Jacaré,
Cambé, Cambara, Carambei, Carlopolis, Castro, Centendrio do Sul, Congoinhas, Conselheiro Mairink, Cornélio
Procépio, Florestopolis, Guapirama, Guaraci, Ibipora, Ibaiti, Imbau, ltambaraca, Jaboti, Jacarezinho, Jaguapita,
Jaguariaiva, Japira, Jataizinho, Joaquim Tavora, Jundiai do Sul, Leopolis, Londrina, Miraselva, Nova América da
Colina, Nova Fatima, Ortigueira, Palmeira, Pinhaldo, Pirai do Sul, Ponta Grossa, Porecatu, Primeiro de Maio,
Quatigua, Rancho Alegre, Reserva, Ribeirdo do Pinhal, Ribeirdo Claro, Rolandia, Salto do ltararé, Santa Amélia,
Santana do lItararé, Santa Cecilia do Pavdo, Santa Mariana, Santo Antonio da Platina, Santo Antonio do Paraiso,
Sao Jerbnimo da Serra, Sao Sebastiao da Amoreira, Sengés, Sertandpolis, Sertaneja, Siqueira Campos, Tamarana,
Telémaco Borba, Tibagi, Tomazina, Urai e Ventania.

CLAUSULA QUADRAGESIMA QUINTA - AUTORIZAGAO PARA DEFESA DOS INTERESSES DA
CATEGORIA ECONOMICA

Conforme deliberagdo tomada em assembleia realizada no dia 23.05.2024, as 10h, fica a entidade sindical patronal
devidamente autorizada pelos seus representados a propor e/ou defender-se através das medidas judiciais ou
extrajudiciais pertinentes, na estrita defesa dos interesses dos seus representados e/ou de seus representados
associados, inclusive de parcela ou parcelas das categorias da sua base de representagao, sobre qualquer assunto
ou matéria (tais como, mas nao somente: fiscal, tributaria, previdenciaria, civel, comercial, trabalhista, etc.), perante
qualquer juizo, instancia ou tribunal, reparticao publica e 6rgdos da administragdo publica, direta ou indireta, federal,
estadual e municipal, autarquia ou entidade paraestatal.

CLAUSULA QUADRAGESIMA SEXTA - FORO COMPETENTE

As partes elegem o foro da Justica do Trabalho da cidade de Curitiba/PR para dirimir quaisquer davidas relativas a
aplicagcao da presente convencgao, tanto em relagao as clausulas normativas quanto as obrigacionais.

O presente ajuste é considerado firme e valioso para abranger, por seus dispositivos, todos os contratos individuais
de trabalho firmados entre as pessoas juridicas (ou equivalentes) que atuam com as categorias econdémicas
representadas pelo SESCAP-PR e os trabalhadores pertencentes a categoria profissional representada pelo
Sindicato dos Técnicos em Seguranga do Trabalho no Estado do Parana.

Curitiba, 28 de junho de 2024.
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ANEXO - C



ACORDO COLETIVO DE TRABALHO 2024/2025

NUMERO DE REGISTRO NO MTE: PR000644/2025

DATA DE REGISTRO NO MTE: 13/03/2025

NUMERO DA SOLICITAGAO: MR045430/2024
NUMERO DO PROCESSO: 13068.201626/2025-65
DATA DO PROTOCOLO: 11/03/2025

Confira a autenticidade no enderecgo http://www3.mte.gov.br/sistemas/mediador/.

COMPANHIA PARANAENSE DE ENERGIA - COPEL, CNPJ n. 76.483.817/0001-20, neste ato representado(a) por seu
Presidente, Sr(a). DANIEL PIMENTEL SLAVIERO e por seu Vice - Presidente, Sr(a). MARCIA CRISTINE RIBEIRETE BAENA,;

COPEL GERACAO E TRANSMISSAO S.A., CNPJ n. 04.370.282/0001-70, neste ato representado(a) por seu Diretor, Sr(a).
FERNANDO MANO DA SILVA;

COPEL DISTRIBUICAO S.A., CNPJ n. 04.368.898/0001-06, neste ato representado(a) por seu Diretor, Sr(a). MARCO ANTONIO
VILLELA DE ABREU;

COPEL COMERCIALIZACAO S.A., CNPJ n. 19.125.927/0001-86, neste ato representado(a) por seu Diretor, Sr(a). RODOLFO
MORAES FONTES LIMA;

E

SINDICATO DOS ENGENHEIROS NO ESTADO DO PARANA, CNPJ n. 76.684.828/0001-78, neste ato representado(a) por seu
Presidente, Sr(a). LEANDRO JOSE GRASSMANN;

celebram o presente ACORDO COLETIVO DE TRABALHO, estipulando as condigbes de trabalho previstas nas clausulas
seguintes:

CLAUSULA PRIMEIRA - VIGENCIA E DATA-BASE

As partes fixam a vigéncia do presente Acordo Coletivo de Trabalho no periodo de 01° de outubro de 2024 a 30 de setembro de
2025 e a data-base da categoria em 01° de outubro.

CLAUSULA SEGUNDA - ABRANGENCIA

O presente Acordo Coletivo de Trabalho, aplicavel no ambito da(s) empresa(s) acordante(s), abrangera a(s) categoria(s)
Profissional Liberal, dos Engenheiros do Plano da CNPL, com abrangéncia territorial em Abatia/PR, Adrianépolis/PR,
Agudos do Sul/PR, Almirante Tamandaré/PR, Altamira do Parana/PR, Alto Parana/PR, Alto Piquiri/PR, Altonia/PR,
Alvorada do Sul/PR, Amapora/PR, Ampére/PR, Anahy/PR, Andira/PR, Angulo/PR, Antonina/PR, Anténio Olinto/PR,
Arapoti/PR, Arapud/PR, Araruna/PR, Araucaria/PR, Ariranha do Ivai/PR, Assai/PR, Assis Chateaubriand/PR, Astorga/PR,
Atalaia/PR, Balsa Nova/PR, Bandeirantes/PR, Barbosa Ferraz/PR, Barra do Jacaré/PR, Barraciao/PR, Bela Vista da
Caroba/PR, Bela Vista do Paraiso/PR, Bituruna/PR, Boa Esperanca do Iguacu/PR, Boa Esperan¢a/PR, Boa Ventura de
Sao Roque/PR, Boa Vista da Aparecida/PR, Bocaiuva do Sul/PR, Bom Jesus do Sul/PR, Bom Sucesso do Sul/PR, Bom
Sucesso/PR, Borrazépolis/PR, Braganey/PR, Brasilandia do Sul/PR, Cafeara/PR, Cafelandia/PR, Cafezal do Sul/PR,
Cambara/PR, Cambira/PR, Campina da Lagoa/PR, Campina Grande do Sul/PR, Campo Bonito/PR, Campo do Tenente/PR,
Campo Largo/PR, Campo Magro/PR, Campo Mourao/PR, Candido de Abreu/PR, Candéi/PR, Cantagalo/PR, Capanemal/PR,
Capitao Lednidas Marques/PR, Carambei/PR, Carlépolis/PR, Cascavel/PR, Catanduvas/PR, Centenario do Sul/PR, Cerro
Azul/PR, Céu Azul/PR, Chopinzinho/PR, Cianorte/PR, Cidade Gaucha/PR, Clevelandia/PR, Colombo/PR, Colorado/PR,
Congonhinhas/PR, Conselheiro Mairinck/PR, Contenda/PR, Corbélia/PR, Coronel Domingos Soares/PR, Coronel
Vivida/PR, Corumbatai do Sul/PR, Cruz Machado/PR, Cruzeiro do Iguagu/PR, Cruzeiro do Oeste/PR, Cruzeiro do Sul/PR,
Cruzmaltina/PR, Curitiba/PR, Curitiva/PR, Diamante do Norte/PR, Diamante do Sul/PR, Diamante D'Oeste/PR, Dois
Vizinhos/PR, Douradina/PR, Doutor Camargo/PR, Doutor Ulysses/PR, Enéas Marques/PR, Engenheiro Beltrao/PR, Entre
Rios do Oeste/PR, Esperangca Nova/PR, Espigdao Alto do Iguagu/PR, Farol/PR, Faxinal/PR, Fazenda Rio Grande/PR,
Fénix/PR, Fernandes Pinheiro/PR, Figueira/PR, Flor da Serra do Sul/PR, Florai/PR, Floresta/PR, Florestépolis/PR,
Flérida/PR, Formosa do Oeste/PR, Foz do Iguagu/PR, Foz do Jordao/PR, Francisco Alves/PR, Francisco Beltrdao/PR,
General Carneiro/PR, Godoy Moreira/PR, Goioeré/PR, Goioxim/PR, Grandes Rios/PR, Guaira/lPR, Guairaga/PR,
Guamiranga/PR, Guapirama/PR, Guaporema/PR, Guaraci/PR, Guaraniagu/PR, Guarapuava/PR, Guaraquegaba/PR,
Guaratuba/PR, Honério Serpa/PR, Ibaiti/PR, Ibema/PR, Icaraima/PR, Iguaragu/PR, Iguatu/PR, Imbau/PR, Imbituva/PR,
Inacio Martins/PR, Inaja/PR, Indianépolis/PR, Ipiranga/PR, lIporda/PR, Iracema do Oeste/PR, Irati/PR, Iretama/PR,
Itaguajé/PR, Itaipulandia/PR, Itambaraca/PR, Itambé/PR, Itapejara d'Oeste/PR, Itaperugu/PR, Itauna do Sul/PR, Ivai/PR,
Ivaipora/PR, Ivaté/PR, Ivatuba/PR, Jaboti/PR, Jacarezinho/PR, Jaguapitd/PR, Jaguariaiva/PR, Jandaia do Sul/PR,
Janiopolis/PR, Japira/PR, Japura/PR, Jardim Alegre/PR, Jardim Olinda/PR, Jesuitas/PR, Joaquim Tavora/PR, Jundiai do
Sul/PR, Juranda/PR, Jussara/PR, Kaloré/PR, Lapa/PR, Laranjal/PR, Laranjeiras do Sul/PR, Ledpolis/PR, Lidian6polis/PR,
Lindoeste/PR, Loanda/PR, Lobato/PR, Londrina/PR, Luiziana/PR, Lunardelli/PR, Lupionépolis/PR, Mallet/PR,
Mamboré/PR, Mandaguacgu/PR, Mandaguari/PR, Mandirituba/PR, Manfrinépolis/PR, Mangueirinha/PR, Manoel Ribas/PR,
Marechal Candido Rondon/PR, Maria Helena/PR, Marialva/PR, Marilandia do Sul/PR, Marilena/PR, Mariluz/PR,



Maringa/PR, Mariopolis/PR, Maripa/PR, Marmeleiro/PR, Marquinho/PR, Marumbi/PR, Matelandia/PR, Matinhos/PR, Mato
Rico/PR, Maua da Serra/PR, Medianeira/PR, Mercedes/PR, Mirador/PR, Miraselva/PR, Missal/PR, Moreira Sales/PR,
Morretes/PR, Munhoz de Melo/PR, Nao Informado/PR, Nossa Senhora das Gragas/PR, Nova Alianga do Ivai/PR, Nova
América da Colina/PR, Nova Aurora/PR, Nova Cantu/PR, Nova Esperanca do Sudoeste/PR, Nova Esperan¢a/PR, Nova
Fatima/PR, Nova Laranjeiras/PR, Nova Londrina/PR, Nova Olimpia/PR, Nova Prata do Iguacu/PR, Nova Santa Barbara/PR,
Nova Santa Rosa/PR, Nova Tebas/PR, Novo Itacolomi/PR, Ortigueira/PR, Ourizona/PR, Ouro Verde do Oeste/PR,
Paicandu/PR, Palmas/PR, Palmeira/PR, Palmital/PR, Palotina/PR, Paraiso do Norte/PR, Paranacity/PR, Paranagua/PR,
Paranapoemal/PR, Paranavai/PR, Pato Bragado/PR, Pato Branco/PR, Paula Freitas/PR, Paulo Frontin/PR, Peabiru/PR,
Perobal/PR, Pérola d'Oeste/PR, Pérola/PR, Pién/PR, Pinhais/PR, Pinhal de Sao Bento/PR, Pinhaldo/PR, Pinhao/PR, Pirai
do Sul/PR, Piraquara/PR, Pitanga/PR, Pitangueiras/PR, Planaltina do Parana/PR, Planalto/PR, Ponta Grossa/PR, Pontal do
Parana/PR, Porecatu/PR, Porto Amazonas/PR, Porto Barreiro/PR, Porto Rico/PR, Porto Vitéria/PR, Prado Ferreira/PR,
Pranchita/PR, Presidente Castelo Branco/PR, Primeiro de Maio/PR, Prudentépolis/PR, Quarto Centenario/PR,
Quatigua/PR, Quatro Barras/PR, Quatro Pontes/PR, Quedas do Iguag¢u/PR, Queréncia do Norte/PR, Quinta do Sol/PR,
Quitandinha/PR, Ramilandia/PR, Rancho Alegre D'Oeste/PR, Rancho Alegre/PR, Realeza/PR, Reboucas/PR,
RenascengalPR, Reserva do Iguagu/PR, Reserva/PR, Ribeirao Claro/PR, Ribeirdo do Pinhal/PR, Rio Azul/PR, Rio Bom/PR,
Rio Bonito do Iguacgu/PR, Rio Branco do Ivai/PR, Rio Branco do Sul/PR, Rio Negro/PR e Roncador/PR.

SALARIOS, REAJUSTES E PAGAMENTO
REAJUSTES/CORRECOES SALARIAIS

CLAUSULA TERCEIRA - AJUSTE SALARIAL

A partir de outubro de 2024, o salario nominal de cada empregado, vigente em 30/09/2024 (cédigo 1000) sera acrescido do INPC
acumulado no periodo de outubro de 2023 a setembro de 2024, no percentual de 4,09% (quatro virgula zero nove por cento).

Paragrafo Unico:

N&o se aplicara a previsdo contida nesta clausula aos empregados que ocupem os cargos gerenciais de nivel 06 e 07 em
30/09/2024, os quais serao regidos por regras estabelecidas em procedimentos internos das empresas.

DESCONTOS SALARIAIS

CLAUSULA QUARTA - DESCONTOS ESPECIFICOS NO SALARIO DO EMPREGADO

Por forca do presente acordo, em conformidade com o disposto no inciso XXVI do artigo 7° da Constituicdo Federal vigente,
artigo 462 da CLT e Sumula 342 do TST, as Empresas ficam autorizadas a efetuar descontos em folha de pagamento de seus
empregados, relativos aos valores, a saber: 1) seguro de vida em grupo em que a Copel figure como estipulante ou
subestipulante; 2) seguro de vida conforme orientagdes da carta 005/2020 SINDELPAR, para os empregados que aderiram até a
data de 24/06/2020; 3) contribuigdo ao plano de saude “PROSAUDE” da Fundacgéo Copel; 4) despesas decorrentes de utilizagdo
do Plano de Saude “PROSAUDE”, referente a coparticipagdo dos empregados, ndo cobertas pelo referido plano; 5) contribuicbes
previdenciaria e de beneficio de risco (aposentadoria) e ao plano peculio (seguro) da Fundagao Copel; 6) adiantamento de vale-
transporte; 7) telefonemas particulares; 8) faturas de energia elétrica; 9) multi-seguros da Associagéo dos Participantes da
Fundagéo Copel — APFC, exceto seguro de vida; 10) empréstimos consignaveis, firmados no ambito do regulamento da
Fundacgéo Copel e do convénio com o banco de processamento de folha de pagamento; 11) mensalidade inerente a Associagédo
dos Profissionais da Copel — APC e demais clubes e associacbes esportivas e de lazer de empregados da Copel; 12) prestacdo
de contas de viagem a servigo ndo regularizadas dentro do prazo estipulado ou realizadas em desacordo com a norma interna;
13) Mensalidades e Descontos Diversos dos sindicatos. Para tais despesas, o desconto em folha independe de outra autorizagéo
especifica junto as Empresas, sendo suficiente o documento firmado pelo empregado com as entidades credoras mencionadas
nesta clausula.

CLAUSULA QUINTA - DESCONTOS DIVERSOS EM FAVOR DOS SINDICATOS

Fica acordado que as Empresas descontardo na folha de pagamento de seus empregados, sob a rubrica DIVERSOS (nome do
sindicato), os valores informados mensalmente pelas entidades sindicais, relativos a prémios de seguros, convénios comerciais,
entre outros, cujos comprovantes e autorizagdes para desconto ficardo sob a guarda e responsabilidade dos Sindicatos, nos
termos da legislacao vigente, ressalvado o disposto na clausula sétima.

Paragrafo Primeiro:

A fim de cumprir o que estabelece a presente clausula, o Sindicato se compromete a entregar, conforme cronograma das
Empresas, por meio digital, de acordo com os padrdes técnicos adotados pelas Empresas, as informacdes necessarias para a
efetivacédo dos descontos, por rubricas. O arquivo digital devera ser encaminhado via e-mail da entidade sindical, devidamente
identificado.

Paragrafo Segundo:



O Sindicato assume total responsabilidade pelas informagdes prestadas e, na hipétese das Empresas serem acionadas judicial
ou extrajudicialmente em razdo de desconto considerado indevido, pelo empregado ou pela Justiga do Trabalho, o Sindicato se
obriga a prestar as informacdes necessarias e fornecer documentos habeis para subsidiar a defesa das Empresas,
independentemente de notificagao ou intimacgéo judicial, bem como, concordam e autorizam, desde ja, as Empresas efetuarem a
compensacgao das importancias eventualmente devolvidas em execugao judicial e extrajudicialmente ao empregado reclamante.
A compensacao far-se-a nos valores que as Empresas devam repassar ao Sindicato.

Paragrafo Terceiro:

Fica acordado que as Empresas acataréo pedido de suspensdo de desconto de mensalidade em folha de pagamento feito pelo
empregado, desde que encaminhado pelo Sindicato. A implementac&o ocorrera no més subsequente ao do pedido.

Paragrafo Quarto:

Fica estabelecido entre as partes que o cancelamento de qualquer débito ja processado, a excegédo dos casos previstos no
paragrafo terceiro, devera ser efetuado diretamente junto ao Sindicato, atuando as Empresas somente como agente de
pagamento.

OUTRAS NORMAS REFERENTES A SALARIO§, REAJUSTES, PAGAMENTOS E CRITERIOS PARA
CALCULO

CLAUSULA SEXTA - DATA DE PAGAMENTO DE SALARIOS

Fica acordado entre as partes que o crédito do pagamento de salarios mensais pelas Empresas sera antecipado, sempre até o
dia 25 (vinte e cinco) de cada més. As parcelas salariais adicionais, tais como: adicional de periculosidade intermitente, horas
extraordinarias, adicionais noturnos, dupla fungdo, sobreaviso e outras que dependam da apuragao da frequéncia, serao
processadas para pagamento no més subsequente ao da realizagao, tendo como base de calculo o salario do més de
pagamento. Com relagdo aos descontos de auséncias, atrasos e outros decorrentes da frequéncia, fica acordado que tais valores
serdo processados e descontados no més subsequente, tendo como base de calculo o salario do més do pagamento.

CLAUSULA SETIMA - VALOR LiQUIDO MENSAL

As Empresas assegurarao aos empregados um valor liquido mensal de, no minimo, 30% (trinta por cento) da remuneragéo total
bruta do més.

Paragrafo Primeiro:

Excetuam-se os valores relativos a pensao alimenticia, demais descontos decorrentes de mandados judiciais e descontos
autorizados pelo empregado diretamente as Empresas, descritos na Clausula Quarta — Descontos especificos no salario do
empregado. Inclui-se nas excegdes a rescisdo contratual.

Paragrafo Segundo:

Nos casos de empregados na ativa, aposentados pelo INSS, quando afastados por auxilio-doenga e acidente do trabalho, os
30% (trinta por cento) serdo calculados sobre a diferenga entre a remuneracéo base da Copel e o beneficio da aposentadoria
pago pelo INSS.

CLAUSULA OITAVA - DA MANUTENGAO DA RENDA DE EMPREGADO REABILITADO

Ao empregado reabilitado em outra atividade compativel com suas condigdes fisicas e psicologicas, por motivo de doenga
ocupacional, acidente do trabalho ou auxilio doenga, conforme disciplinado na norma interna especifica do Programa de
Reabilitagéo Profissional, sera garantido pelas Empresas a manutenc¢ao no periodo de 12 (doze) meses, das médias dos ultimos
12 (doze) meses anteriores ao afastamento, referente as seguintes parcelas: adicional de periculosidade, sobreaviso, horas
extras, horas dobradas, horas extraordinarias de escala, adicional noturno simples, adicional de penosidade, adicional de
Eletricista de Manutengéao de Linha Viva e de Rede Subterranea e/ou adicional de centro de operagao.

GRATIFICAGOES, ADICIONAIS, AUXILIOS E OUTROS
13° SALARIO

CLAUSULA NONA - ANTECIPAGAO DO 13° SALARIO

Em 2025, as Empresas antecipardo aos seus empregados, no més de janeiro, a primeira parcela da Gratificagdo de Natal (13°
salario), correspondente a 50% (cinquenta por cento) da remuneragao, salvo manifestagdo em contrario do empregado.



Paragrafo Primeiro:

A partir de 2026, as Empresas anteciparao aos seus empregados, no més de novembro, a primeira parcela da Gratificagédo de
Natal (13° salario), correspondente a 50% (cinquenta por cento) da remuneracdo. O adiantamento podera ser pago junto ao
pagamento das férias, caso o empregado faga a solicitagdo no més de janeiro do respectivo ano.

Paragrafo Segundo:

Fica pactuado que a remuneragéo para esta finalidade sera composta pela soma das seguintes parcelas: salario nominal (codigo
1000) + adicional por tempo de servico (cédigo 1001) + AC DRT-192/3/84 (codigo 1002) + ACT Dupla Fungéo 2007 (codigo 1006)
+ adicional das fun¢des Eletricista Manutengéo Linha Viva e Rede Subterranea (cédigo 1105) + adicional de centro de operacao
(cédigo 1100), conforme a situagéo juridica de cargo e fungédo de cada empregado, excluidas desta base de calculo quaisquer
outras parcelas independentemente de sua natureza juridica.

OUTRAS GRATIFICAGOES

CLAUSULA DECIMA - ABONO

Sera pago a titulo de abono, n&o incorporavel ao salario, aos empregados e gerentes de nivel 8 ativos e integrantes do quadro
das empresas na data de aprovacéo do presente acordo, conforme a seguir:

Salario nominal em| Abono

30/09/24
até R$ 6.000,00 R$ 1.500,00
de R$ 6.000,01 a R$ |[R$ 1.000,00
8.000,00
de R$ 8.000,01 a R$ |[R$ 500,00
10.000,00

Paragrafo Primeiro:

Farao jus ao abono, proporcionalmente ao numero de dias trabalhados, os empregados descritos no Caput, nas seguintes
condicoes:

« admitidos, entre 01/10/2023 e 30/09/2024
* em licenca sem remuneragéao, entre 01/10/2023 e 30/09/2024
« em aposentadoria por invalidez entre 01/10/2023 e 30/09/2024

Paragrafo Segundo:

As partes ajustam que néo incidirao sobre o abono estabelecido na presente Clausula as contribuicbes das empresas
patrocinadoras e dos participantes para a Fundagdo COPEL de Assisténcia e Previdéncia Social, restando claro que tal valor néo
sera base para o calculo do beneficio previdenciario.

ADICIONAL DE HORA-EXTRA

CLAUSULA DECIMA PRIMEIRA - REMUNERAGAO DAS HORAS EXTRAORDINARIAS

As horas extraordinarias realizadas pelos empregados, respeitadas as disposi¢gdes contidas nas normas internas das Empresas,
serdo remuneradas com acréscimo legal de 50% (cinquenta por cento) sobre o valor da hora normal, exceto aquelas trabalhadas
em domingos e feriados que serdo remuneradas com o acréscimo de 100% (cem por cento). Para aqueles que cumprem
expediente em regime de revezamento, as horas extraordinarias coincidentes com feriados ou dias de folga, serdo remuneradas
com o acréscimo de 100% (cem por cento).

ADICIONAL NOTURNO

CLAUSULA DECIMA SEGUNDA - ADICIONAL NOTURNO

As Empresas pagaréo o adicional noturno, para as horas trabalhadas entre as 22h00min de um dia as 05h00min do dia seguinte,
no percentual de 37,14 (trinta e sete virgula quatorze) sobre o valor da hora normal, considerando a hora de sessenta minutos,
aqui pactuada pelas partes. Para compensar o acréscimo da hora noturna de 52,30 minutos para 60 minutos, o percentual do
pagamento passa de 20% (vinte por cento) para 37,14% (trinta e sete virgula quatorze por cento), baseado na seguinte féormula:

Hora Normal = 100



Adicional Noturno = 20%
Hora Normal + Adicional Noturno = 120
Se 52,5 min. valem 120, 60,0min. valem X
X= (60 x 120) : 52,5 - 100
X=137,14 - 100
X=37,14%
ADICIONAL DE INSALUBRIDADE

CLAUSULA DECIMA TERCEIRA - INSALUBRIDADE

As Empresas pagaréo exclusivamente aos empregados que estiverem exercendo atividades insalubres, de acordo com o
respectivo grau de risco incidente, Adicional de Insalubridade, calculado sobre o cédigo salarial S-015, da Tabela Unica de Salario
—TUS.

ADICIONAL DE PENOSIDADE/TURNO

CLAUSULA DECIMA QUARTA - ADICIONAL DE PENOSIDADE

As Empresas pagaréo, exclusivamente aos empregados que atuam em regime de escala de turno ininterrupto de revezamento, a
titulo de Adicional de Penosidade, o valor equivalente a 5% (cinco por cento) do cédigo salarial S-015, da Tabela Unica de Salario
- TUS.

Paragrafo Unico:

Caso a matéria venha a ser regulamentada em Lei, conforme disposto no inciso XXIll, do artigo 7° da Constituigdo Federal, as
Empresas se comprometem a rever o procedimento acordado.

AUXILIO ALIMENTAGAO

CLAUSULA DECIMA QUINTA - PROGRAMA DE ALIMENTAGAO DO TRABALHADOR - PAT

As Empresas inscritas no Programa de Alimentagao do Trabalhador — PAT, na forma da Lei n°® 6.321/76, Decreto n® 5/91 e
Resolugbes do Ministério do Trabalho e Emprego, Orientacao Jurisprudencial n® 133/SBDI-1 do TST e demais normativas sobre o
tema, fornecerao, individualmente aos seus empregados, o beneficio do Auxilio-Alimentagéo, em 12 (doze) parcelas mensais,
sem natureza salarial, no valor mensal de R$ 1.792,38 (um mil setecentos e noventa e dois reais e trinta e oito centavos). O
beneficio social ora concedido sera disponibilizado por meio de crédito nos cartdes de alimentagéo e/ou de refeigao, a critério e
de acordo com a opgao do empregado.

Paragrafo Primeiro:

Para os empregados que trabalham em jornada 04 (quatro) horas diarias, fica acordado que o valor mensal do beneficio do
auxilio-alimentacgao é de R$ 896,19 (oitocentos e noventa e seis reais e dezenove centavos).

Paragrafo Segundo:

As Empresas fornecerao individualmente aos seus empregados, o beneficio do vale-lanche, em 12 (doze) parcelas mensais, sem
natureza salarial, no valor mensal de R$ 191,57 (cento e noventa e um reais e cinquenta e sete centavos). O beneficio social
ora concedido sera disponibilizado por meio de crédito nos cartdes de alimentagéo e/ou de refeigéo, a critério e de acordo com a
opcéao do empregado.

Paragrafo Terceiro:

N&o farado jus ao Auxilio-Alimentagéo, vale-lanche os empregados durante o periodo de aposentadoria por invalidez.

AUXILIO EDUCAGAO

CLAUSULA DECIMA SEXTA - AUXILIO-EDUCAGAO

As Empresas pagarao aos seus empregados, matriculados em curso técnico de nivel médio, curso superior ou curso de pés-
graduacao em instituicdes particulares de ensino, um Auxilio-Educagdo, sem natureza salarial, correspondente a 70% (setenta



por cento) do valor da respectiva mensalidade, com teto no valor de R$ 1.178,39 (um mil cento e setenta e oito reais e trinta e
nove centavos), de acordo com as condi¢des estabelecidas em norma interna especifica sobre Auxilio-Educacéo.

Paragrafo Unico:

O empregado que perder o direito ao beneficio de Auxilio-Educagao, por algum motivo disciplinado em norma interna, devolvera
os valores reembolsados pela Copel, em numero de parcelas iguais aos recebidos, iniciando os descontos 06 (seis) meses apos
o0 ultimo reembolso pago pela Empresa.

AUXILIO CRECHE

CLAUSULA DECIMA SETIMA - AUXILIO-CRECHE

Nos termos da Lei 8.2012/1991 (artigo 28, inciso lll, § 9°, alinea “s”) e da Portaria MTB n° 670/1997, as Empresas, pagarao as
suas empregadas, bem como a seus empregados detentores da guarda exclusiva de filhos, um reembolso-creche, mediante
comprovagao da despesa, a titulo de auxilio-creche, sem natureza salarial, conforme Sumula n° 310 do Superior Tribunal de
Justica - STJ, com teto mensal de R$ 468,41 (quatrocentos e sessenta e oito reais e quarenta e um centavos), por filho, na
idade entre 7 (sete) a 72 (setenta e dois) meses, nascidos a partir de janeiro de 2019, conforme estabelecido em norma interna.

Paragrafo Unico:

As empregadas e os empregados detentores da guarda exclusiva de filhos que solicitaram o beneficio até 31 de dezembro de
2018, para criangas nascidas até tal data, receber&o o auxilio-creche, nos termos estabelecidos no momento da solicitagéo, até a
crianga completar os 72 meses.

OUTROS AUXILIOS

CLAUSULA DECIMA OITAVA - PESSOAS COM DEFICIENCIA

As Empresas pagarao aos empregados que tenham pessoa com deficiéncia como dependente, a titulo de beneficio social, sem
natureza salarial, o valor mensal de R$ 910,39 (novecentos e dez reais e trinta e nove centavos) por dependente, conforme
regulamento proprio.

Paragrafo Unico:
As Empresas concederédo aos empregados com deficiéncia, sem natureza salarial, reembolso de 50% (cinquenta por cento) do
valor gasto na aquisicao de proteses, orteses e aparelho auditivo, limitado ao valor anual de 12 (doze) vezes o valor pago as

pessoas com deficiéncia, totalizando atualmente R$ 10.924,68 (dez mil novecentos e vinte e quatro reais e sessenta e oito
centavos), conforme regulamento proprio.

CLAUSULA DECIMA NONA - ASSISTENCIA JURIDICA

As Empresas concederao assisténcia juridica na defesa de empregado, que, no exercicio regular de suas fungbes/atividades,
venha sofrer processo criminal ou civel decorrente exclusivamente do exercicio das atividades, durante o tempo que durar o
processo judicial. Para tanto, o empregado devera solicitar formalmente e justificar a necessidade.

Paragrafo Unico:
N&o sera concedida a assisténcia nas hipéteses e situagbes que, na analise administrativa e juridica das Empresas, caracterizem

conflito de interesses entre empresas e empregado e nem por ato doloso ou incompativel com o cédigo de conduta. As empresas
nao arcarao com despesas processuais de qualquer natureza e com honorarios de advogados contratados pelo empregado.

CONTRATO DE TRABALHO — ADMISSAO, DEMISSAO, MODALIDADES
DESLIGAMENTO/DEMISSAO

CLAUSULA VIGESIMA - PROGRAMAS DE DEMISSAO VOLUNTARIA - PDVS

A Copel se compromete a langar os Programas de Demissao Voluntaria, que vigorardo conforme previsto em circulares
especificas a serem publicadas sobre o tema e conforme a presente clausula coletiva, com as seguintes premissas:

PDV | Periodo |Compensagao
Indenizatoéria




PDV | Set/24 a 12RB
2024 Ago/25

PDV | Set/25a 10 RB
2025 Ago/26
PDV | Set/26 a 8 RB
2026 Ago/27
PDV | Set/27 a 6 RB

2027 Ago/28

« Publico: Todos os empregados, admitidos até 01.10.2022 e ativos na data de publicagao da circular, podem solicitar
adesao. O critério de classificagdo para efetivagado das adesdes sera o ranqueamento decrescente da soma de idade e
tempo de empresa em 01.02.2023, até atingir o limite estabelecido em cada PDV.

» Limite de adesodes: As adesdes aos Programas serao limitadas, de acordo com o limite a ser estabelecido pela
companhia, quando da publicagédo das circulares especificas de cada programa. O critério de classificagdo para efetivagao
das adesdes sera o ranqueamento decrescente da soma de idade e tempo de empresa.

« Indenizagao: Conforme tabela acima.

« Beneficios adicionais: Pagamento de subsidio mensal do plano de saude na Fundagéo Copel, por 12 (doze) meses apods
o desligamento, nos moldes do més de desligamento, desde que o empregado seja participante do plano de saude em
outubro de 2022 até a data do seu desligamento; e manutengao do crédito equivalente ao auxilio alimentagao por 12
(doze) meses apo6s o desligamento.

« Desligamento: a data do desligamento sera definida pela Copel quando da publicagédo das circulares especificas de cada
programa

« Forma de desligamento: O desligamento ocorrera com a extingdo do contrato de trabalho formalizada no Termo de
Rescisdo de Contrato de Trabalho - TRCT, na modalidade “dispensa sem justa causa”, motivada pela adesao ao PDV, com
pagamento da multa do Fundo de Garantia por Tempo de Servigo - FGTS pela Copel, ou seja, importancia de 40%
(quarenta por cento) do valor base para fins rescisorios.

Paragrafo Primeiro — Regras:
O Programa respeitara as regras constantes da Circular a ser publicada, que constara, no minimo, com as seguintes regras:
a) Adesao e quitagao: A efetivagdo da adesado ao programa, com o recebimento pelo empregado da indenizagdo compensatoria
prevista na Circular, implicara na quitagédo plena, geral, irrevogavel e irrestrita de todos os direitos e obrigagées, de ambas as
partes, relativa ao contrato de trabalho celebrado e a relagdo empregaticia entre as partes, nos termos do art. 477-B da
Consolidagao das Leis do Trabalho — CLT.

* A quitacdo constante desta alinea n&o se aplica as ag¢des judiciais trabalhistas coletivas ajuizadas pelos Sindicatos.

« A quitacao constante desta alinea se aplica a qualquer outra demanda judicial, envolvendo o contrato de trabalho e a

relagdo empregaticia entre as partes, inclusive acao judicial individual em tramite ou a serem ajuizadas futuramente, salvo

as agoes de cumprimento oriundas das agbes coletivas ajuizadas pelos Sindicatos.

b) Indenizagao: A indenizagdo compensatoria sera paga de forma suplementar e independente das verbas rescisoérias legais ou
convencionais a que o empregado tenha direito, conforme estabelecido na Circular.

c) Homologacao: A entidade sindical representativa do empregado e signataria do presente Acordo Coletivo homologara a
confirmagéo da Adesao, o Termo de Quitagéo e as rescisdes contratuais relacionadas ao Programa.

« As rescisdes dos Contratos Individuais de Trabalho que envolvam o Programa previsto na Circular serdo homologadas
perante o sindicato representativo da categoria do empregado, nos termos e prazos previstos no art. 477 e 477-B da CLT.

Demais condigdes, ndo previstas neste paragrafo primeiro, seréo definidas e divulgadas pela empresa por meio de circulares
especificas para os PDVs.

RELAGOES DE TRABALHO — CONDIGOES DE TRABALHO, NORMAS DE PESSOAL E

ESTABILIDADES
TRANSFERENCIA SETOR/EMPRESA

CLAUSULA VIGESIMA PRIMEIRA - MOBILIDADE DE PESSOAL

As empresas manterao os programas de mobilidade de pessoal, conforme norma especifica, para preenchimento de vagas de
pessoal.

POLITICAS DE MANUTENGAO DO EMPREGO

CLAUSULA VIGESIMA SEGUNDA - MANUTENGAO DO QUADRO FUNCIONAL



Considerando a importancia da experiéncia, competéncia, qualidade técnica e dedicagdo dos empregados atuais do quadro para
0 sucesso da corporagao as Empresas garantem a manuten¢éo do quadro minimo de empregados ativos na data de 31/01/2023,
conforme percentuais definidos na tabela abaixo:

Periodo(contagem a partir da transformagéo da companhia em |Percentual para fie_finig.éo _ gl;fa;g:‘::r;:iglgs Quadro Minimo: QM
corporagéo) do quadro minimo (fom;L’l?lg s esfgg’rréz%g;} me (formula a seguir conforme ano de referéncia)
_ QM 1 =(QIR 0 x 100%)
Ano 0/1 3101234 100% ((3)1”313 ;r%?r?)dé: () Desligamentos por justa
Ago/2024 ’ 2JOZS causa
(-) Demissbes a pedido
_ QM 2 = (QIR 1 x 95%)
Set/2024 a QIR, 1 = Quadro (-) Desligamentos por justa
Ano 2 95% do ultimo dia de
Ago/2025 AQ0/2024 causa
9 (-) Demissbes a pedido
_ QM 3 = (QIR 2 x 90%)
Set/2025 a QIR,Z. ~ Qqadro (-) Desligamentos por justa
Ano 3 90% do ultimo dia de
Ago/2026 AG0/2025 causa
9 (-) Demissbes a pedido
_ QM 4 = (QIR 3 x 90%)
Set/2026 a QIR, 3 _ Qqadro (-) Desligamentos por justa
Ano 4 0% do ultimo dia de
Ago/2027 AG0/2026 causa
9 (-) Demissoes a pedido
_ QM 5 = (QIR 4 x 90%)
Set/2027 a QIR,A’. ~ Qqadro (-) Desligamentos por justa
Ano 5 0% do ultimo dia de
Ago/2028 AQ0/2027 causa
9 (-) Demissées a pedido

*Adesdes no ambito do PDV 2023 seréo deduzidas do calculo do Quadro Inicial de Referéncia para ano 1 e ano 2
*Nao serado consideradas, para qualquer efeito, novas contrata¢des ocorridas ao longo dos periodos supracitados
Paragrafo Primeiro:

No numero maximo de desligamentos possiveis em cada periodo, obtido pelo resultado da diferenga entre o quadro inicial de
referéncia e o quadro minimo, descontadas as demissdes a pedido e desligamentos por justa causa, estarao contemplados
também os desligamentos ocorridos por adesao aos PDVs subsequentes previstos na Clausula Vigésima, respeitado o ano de
referéncia.

Paragrafo Segundo:

Os desligamentos ocorridos no @mbito dos PDVs subsequentes, fardo jus a compensacéao indenizatdria e beneficios adicionais
estabelecidos na Clausula Vigésima. Demais desligamentos ndo decorrentes de justa causa, fardo jus somente a 50% (cinquenta
por cento) do valor da compensagao indenizatéria do PDV do periodo (excluidos os demais adicionais previstos nos PDVs), além
das devidas verbas rescisorias.

Paragrafo Terceiro:

Esta clausula, em todas suas disposigdes, se aplica apenas aos empregados admitidos nas Empresas até 1° de outubro de 2022
e ativos no quadro no momento da transformag¢édo da companhia em corporagao.

Paragrafo Quarto:

Em caso de descumprimento dos percentuais estabelecidos nesta clausula, as Empresas ficam obrigadas a restabelecer o
contrato de trabalho dos empregados que ultrapassarem o percentual do quadro minimo previsto.

JORNADA DE TRABALHO - DURAGAO, DISTRIBUIGAO, CONTROLE, FALTAS
DURAGAO E HORARIO

CLAUSULA VIGESIMA TERCEIRA - JORNADA SEMANAL LEGAL
Fica acordado que, a partir da frequéncia do més subsequente a assinatura deste acordo, a jornada semanal legal de trabalho

praticada nas Empresas € de 40 (quarenta) horas, na forma do disposto no artigo 7°, Xlll da Constituicdo Federal. Para efeito de
calculo de horas extras, horas dobradas, horas extraordinarias de escala, adicionais noturnos, sobreaviso, bem como para o caso



de atraso, sera adotado o divisor 200 (duzentos), excetuando-se a jornada legal de 06 (seis) horas, que possui divisor proprio
180 (cento e oitenta).

PRORROGAGAO/REDUGAO DE JORNADA

CLAUSULA VIGESIMA QUARTA - REDUGAO DE JORNADA E SALARIO

Aos empregados com jornada de trabalho de 8 (oito) horas é opcional a redugéo de carga horaria de 8 (oito) para 6 (seis) horas,
condicionada aos critérios de norma interna e aprovacao da Empresa.

Paragrafo Primeiro:

A solicitagao e a justificativa de redugéo de jornada devem ser realizadas pelo empregado e submetida a aprovagdo da Empresa,
para, em seguida, ser emitido o Termo Aditivo de Contrato de Trabalho, que devera ser assinado pelas partes e a homologagao
devera ser providenciada pelo empregado junto ao seu Sindicato representativo.

Paragrafo Segundo:

A redugao da carga horaria de 8 (oito) para 6 (seis) horas, total de 180 (cento e oitenta) horas mensais, implica redugéo de 25%
(vinte e cinco por cento) do salario base, com reflexo em todas as vantagens e direitos vinculados a este salario.

Paragrafo Terceiro:

Ao empregado que tiver sua jornada reduzida de 8 (oito) para 6 (seis) horas tera que registrar um intervalo de 15 minutos
intrajornada para alimentagéo e descanso, ou seja, totalizando 6 horas e 15 minutos diarios.

Paragrafo Quarto:

O empregado que aderir a redugéo da jornada fica proibido de executar sobreaviso e horas extras, excetuando-se as horas
realizadas para compensacao de feriado ponte, neste caso, o intervalo intrajornada para alimentagéo e descanso devera ser no
minimo de 1 (uma) hora.

Paragrafo Quinto:

O empregado podera retornar a jornada de 8 (oito) horas, desde que solicite com 30 (trinta) dias de antecedéncia e tenha
cumprido uma caréncia de 3 (trés) meses. A mudanca de jornada podera ser feita uma Unica vez por ano (1° de janeiro a 31 de
dezembro).

Paragrafo Sexto:

O empregado que optar pela redugéo de jornada de trabalho, devera cumprir integralmente um dos periodos (manha ou tarde) do
horario nucleo, que é comum e obrigatério a todos os empregados, condicionado a aprovagéo da Empresa.

Paragrafo Sétimo:

Nos periodos de licencas ou afastamentos (exemplo: licenga maternidade, licenca paternidade, afastamento pelo INSS) sera
aplicada a remuneracao vigente na data da licenca ou do afastamento.

Paragrafo Oitavo:

A Copel pode solicitar o retorno do empregado a jornada de 8 (oito) horas, desde que o empregado tenha cumprido a caréncia de
3 (trés) meses e a Companhia solicite com 30 (trinta) dias de antecedéncia.

COMPENSAGAO DE JORNADA

CLAUSULA VIGESIMA QUINTA - DA AUSENCIA ABONADA MEDIANTE REPOSIGAO DE HORAS EXTRAORDINARIAS

a) O empregado que nao faz parte do banco de horas e registra a frequéncia, podera, a seu pedido e por escrito, ausentar-se do
trabalho mediante a reposigdo com horas extraordinarias;

b) Cabera ao empregado ajustar com a geréncia a(s) data(s) e periodo(s) da auséncia, de forma a compatibilizar os seus
interesses e o desenvolvimento das atividades da area, por meio do preenchimento do Formulario — Auséncia Abonada;

c) O prazo para reposigdo da auséncia abonada é de 06 meses contados a partir do més seguinte ao da auséncia;
d) A paridade para a reposi¢ao sera de uma hora de trabalho por uma hora de auséncia;

€) A partir do més do registro da auséncia abonada, todas as horas extraordinarias, serdo obrigatoriamente destinadas a
reposicdo da auséncia, até a quitagdo do saldo devedor;



f) A reposicao das horas ocorrera, mensalmente, obedecendo a seguinte ordem de prioridade: das horas mais antigas até as
mais recentes, até a quitagdo do saldo devedor;

“ "

g) As horas nao repostas pelo empregado serdo descontadas no més subsequente ao prazo estipulado na alinea “c”.
CLAUSULA VIGESIMA SEXTA - COMPENSAGAO DO EXPEDIENTE MEDIANTE FOLGA

Fica acordado que as Empresas poderao instituir, por meio de documento interno préprio, compensacgao de dias Uteis entre final
de semana e feriado ou, ainda, em datas especiais, com acréscimo de jornada em outros dias, definido no documento interno. Os
acréscimos de jornada nao serao computados, em qualquer hipétese, como hora extraordinaria.

CONTROLE DA JORNADA

CLAUSULA VIGESIMA SETIMA - SISTEMA DE REGISTRO DE PONTO

Mediante o presente acordo fica acordado que a Empresa continuara adotando o atual sistema eletrdnico de controle de jornada
de trabalho, desobrigando-a de implementar o Registrador Eletrénico de Ponto — REP, de que trata a Portaria MTP n° 671 de
08/11/2021.

OUTRAS DISPOSIGOES SOBRE JORNADA

CLAUSULA VIGESIMA OITAVA - BANCO DE HORAS

Em conformidade aos artigos 59 e seguintes da CLT, fica instituido o Banco de Horas para os empregados da COPEL definidos
neste Acordo, com contratos de trabalho em vigor, segundo os critérios e regras a seguir descritos nos paragrafos a seguir:

Paragrafo Primeiro - Empregados contemplados pelo banco de horas:

Aplica-se a todos os empregados, com excecgao daqueles que trabalham em turno de revezamento e que possuem acordo
coletivo de trabalho especifico acerca do tema, empregados na fungéo de teleatendimento, empregados que estejam no
exercicio de cargos que acarretem a dispensa na marcacao do ponto, empregados cedidos ou liberados, empregados com
jornada reduzida nos termos do Acordo Coletivo, bem como, outros empregados que laborem com restricdo a execugao de horas
extraordinarias.

Paragrafo Segundo - Periodos do banco de horas:

A vigéncia estabelecida sera dividida em periodos semestrais (com possibilidade de prorrogagéo por apenas um periodo de seis
meses), conforme a seguir:

a) 1° semestre:

- Vigéncia do banco: Janeiro a Junho

- Sinalizagéo do empregado sobre prorrogacao do semestre: durante o més de Julho

- Pagamento ou desconto do saldo de horas: Agosto

b) 2° semestre:

- Vigéncia do banco: Julho a Dezembro

- Sinalizagdo do empregado sobre prorrogagao do semestre: durante o més de Janeiro
- Pagamento ou desconto do saldo de horas: Fevereiro

Observagao: as horas somente poderao ser renovadas por mais um periodo semestral.
Paragrafo Terceiro - Definigao de datas do banco de horas:

As compensacgdes programadas, pontes de feriado e auséncias por motivos particulares serdao debitadas do Banco de Horas.

a) A Copel definira e divulgara anualmente, em seu calendario, as datas de pontes de feriado e demais compensagdes
programadas.

Paragrafo Quarto — Pagamento de hora normal:

Caso o empregado seja convocado a trabalhar nos dias de compensagdes programadas e dias-ponte as horas trabalhadas serédo
pagas como horas normais.



Paragrafo Quinto — Limites do banco:

O Banco de Horas tera como limite de crédito 60 horas positivas e como limite de débito 60 horas negativas para cada periodo
estabelecido no Paragrafo Segundo desta clausula.

a) Caso o empregado atinja os limites de horas do Banco de Horas, a partir deste limite as horas extraordinarias realizadas
serdo pagas e as horas de auséncia serdo descontadas no més subsequente ao ocorrido.

b) As horas permitidas para auséncia abonada, como acompanhamento médico familiar com necessidade de reposigao, ja
estdo consideradas no limite de 60 horas negativas.

c) Todas as horas realizadas (extraordinarias ou dobradas) irdo automaticamente para o Banco de Horas, até atingir o limite de
60 horas, sendo as excedentes pagas no més subsequente a realizagéo.

d) Caso ajornada do empregado exceda 10 horas no dia laborado (2 horas extraordinarias), todas as horas da semana seréo
pagas, isto é, ndo serado creditadas para o Banco de Horas.

Paragrafo Sexto — Controle do banco de horas e acesso:

A Copel realizara controle individualizado do Banco de Horas, que contera demonstrativo claro e preciso das horas trabalhadas
em excesso ao limite ordinario de sua jornada de trabalho e das horas compensadas do Banco de Horas, que podera ser
acessado por meio de sistema proprio da Empresa, com acesso e senha pessoal do empregado.

a) Ao final de cada periodo (estabelecido no Paragrafo Segundo), a Copel enviara ao Sindicato um relatério geral do banco de
horas.

Paragrafo Sétimo — Autorizagao para realizagao:

A realizagdo de horas extraordinarias, bem como as auséncias mediante abono (limitadas a cinco jornadas no més), devem ser
autorizadas previamente pela geréncia imediata, conforme estabelecido em norma interna.

Paragrafo Oitavo — Prazo para formalizagao da auséncia:

As horas para débito referentes a auséncias parcial ou total da jornada por motivos particulares deverao ser formalizadas junto a
geréncia imediata em até dois dias apds a ocorréncia do fato, conforme estabelecido em norma interna.

Paragrafo Nono — Proporcionalidade das horas:

A proporcéo utilizada para o Banco de Horas sera de uma hora de auséncia para uma hora de débito do banco e de uma hora
extraordinaria ou dobrada para uma hora de crédito no banco.

Paragrafo Décimo — Tipos de horas creditadas ao banco:

Somente serdo computadas no Banco de Horas as horas extraordinarias e as horas dobradas. Ndo poderdo ser computadas,
entretanto, a hora de sobreaviso e a hora extraordinaria prevista em escala.

Paragrafo Décimo Primeiro — Ordem de compensacao das horas:

Quando da utilizagdo do Banco de Horas sera inicialmente aproveitada a hora mais antiga incluida (extraordinaria ou dobrada), e,
assim, sucessivamente.

Paragrafo Décimo Segundo — Programacao das horas:
A programacgdo da compensagao de horas devera buscar a conciliagdo dos interesses da empresa e empregado.
Paragrafo Décimo Terceiro — Tolerancia:

Quanto a prorrogacao da jornada de trabalho, ndo serdo creditados no Banco de Horas menos de 6 (seis) minutos, pois sera
considerado como tolerancia.

Paragrafo Décimo Quarto — Cédigo do cartao ponto:

Os débitos das horas do Banco seréo realizados por meio da codificagao de ponto, utilizando o cédigo 9377 — Compensacao /
Aus. Abonada, especifico para este procedimento.

Paragrafo Décimo Quinto — Prorrogacao do saldo do banco de horas:

Nos meses de julho e janeiro, 0 empregado podera optar pela prorrogacéo do seu saldo de horas (negativas ou positivas) para o
préximo periodo semestral, devendo informar sua intengdo a Empresa. Na hipétese da opgao pela ndo prorrogagéo, o saldo de
horas de crédito ou débito, sera transformado em pecunia e pago ou descontado do empregado na folha de pagamento dos
meses de fevereiro e agosto, respectivamente aos periodos semestrais, de acordo com as regras de calculo estabelecidas no
Paragrafo Décimo Sexto desta clausula.

a) Quando da opgéo pela prorrogagéo do saldo do primeiro para o segundo periodo semestral, os limites de horas
permanecerao os mesmos; ndo sendo possivel o acumulo de limites de um periodo para outro.



b) A data de pagamento deste paragrafo podera ser alterada mediante negociagao coletiva.

Paragrafo Décimo Sexto — Pagamento e desconto do saldo do banco:

As horas que compdem o saldo positivo do banco na data de vencimento dos periodos serdo pagas da seguinte maneira:
« As horas extraordinarias serdo pagas com acréscimo de 50% em relagdo ao valor da hora normal do empregado.
» As horas dobradas serao pagas com acréscimo de 100% em relag&o ao valor da hora normal do empregado.
» As horas negativas serdo descontadas no mesmo valor da hora normal do empregado.

a) Para o calculo do valor das horas, sera considerado como base o salario do més de pagamento.

b) Nas rescisdes contratuais, no caso de saldo de horas de crédito ou débito, as horas serdo transformadas em pecunia e
pagas ou descontadas seguindo os parametros estabelecidos neste paragrafo.

c) No caso de afastamento do empregado em razdo do gozo de beneficio previdenciario (exceto afastamento por
aposentadoria por invalidez) o saldo do Banco de Horas existente no momento do afastamento sera congelado até o retorno
laboral do empregado ou converséo do beneficio em aposentadoria por invalidez.

d) No caso de afastamento do emprego em razdo de aposentadoria por invalidez, fara jus ao recebimento do saldo do Banco
de Horas, no prazo de até 60 dias da data em que a Empresa tenha recebido a comunicagéo da concessao do beneficio
previdenciario. O pagamento ocorrera considerando o salario em vigor no més de pagamento.

e) No caso de licenga ndo remunerada do empregado, sera realizado o pagamento ou desconto do saldo de horas na folha de
pagamento do ultimo més laborado.

Paragrafo Décimo Sétimo — Adeséao coletiva ao banco:

A adesdo é compulséria para todos os empregados elegiveis, com excegao dos eletricistas (inclusive fungdes correlatas) e
empregados da carreira Profissional Técnica de Nivel Médio, cuja adeséo ¢ individual. A ades&o e renovacao da adesao a cada
vigéncia do acordo é autorizada pela aprovacao do Acordo Coletivo, com homologacéo da entidade sindical representativa do
empregado e signataria do presente Acordo Coletivo.

Paragrafo Décimo Oitavo — Adeséo individual ao banco:

Os eletricistas (inclusive fung¢des correlatas) e empregados da carreira Profissional Técnica de Nivel Médio que desejarem aderir
voluntariamente ao banco de horas deverao realizar a solicitagédo via sistema disponibilizado pela Copel, no inicio dos periodos
estabelecidos no Paragrafo Segundo, e a aprovagéo estara condicionada ao atendimento de critérios definidos pela Empresa.

a) A adesdo ao banco de horas e renovagdo da adesado a cada vigéncia do acordo, devera ser formalizada por meio
eletrénico através de termo de alteragédo de contrato de trabalho (Anexo I), com homologagéo da entidade sindical representativa
do empregado e signataria do presente Acordo Coletivo.

b) Podera ser solicitada a exclusdo do banco de horas por solicitagdo do empregado, mediante comunicagéo formal, via
sistema disponibilizado pela Copel, no inicio dos periodos estabelecidos no Paragrafo Segundo.

c) As adesodes iniciais, referentes ao primeiro semestre de vigéncia desse acordo, poderao, a critério da empresa, ser aceitas
em periodos diferente dos estabelecidos no Paragrafo Segundo.

d) Sao considerados eletricistas e fungdes correlatas, exclusivamente para efeitos de adeséo ao banco de horas, os
empregados que ocupam as seguintes fungdes:

AUXILIAR DE CADASTRO DE REDES
AUXILIAR DE INSPECAO DE OBRAS
ELETR MANUT LINHAS TRANSMISSAO
ELETR MANUT REDE SUBTERRANEA
ELETR QUALID E DESEMP SISTEMA
ELETR SERV COML E EMERGENCIA
ELETRICISTA DE MANUT DE LINHA VIVA
ELETRICISTA DE MANUT DE SE
ELETRICISTA DE MEDICAO

ELETRICISTA DE OBRAS EM SE
ELETRICISTA MANUT LINHAS E REDES
ENCARREGADO DE OBRAS EM SE
ENCARREGADO MANUT DE LINHA VIVA
ENCARREGADO MANUT LINHAS E REDES
ENCARREGADO MANUT REDE SUBTERRANEA
INSPETOR DE LINHAS E REDES
INSPETOR DE MEDICAO

INSPETOR DE SERVICOS OPERACIONAIS
OFICIAL DE MANUT ELETROMECANICA



CLAUSULA VIGESIMA NONA - TELETRABALHO

Conforme Artigo 611-A, inciso VIl e Capitulo II-A (Artigos 75-A a 75-E), todos da Consolidacado das Leis do Trabalho - CLT,
incluidos pela Lei n® 13.467 de 2017, as partes pactuam a realizagdo do teletrabalho nas seguintes condicbes descritas a seguir.

Paragrafo Primeiro — Do Teletrabalho:

Considera-se teletrabalho, para fins deste Acordo Coletivo de Trabalho, o regime hibrido de prestagao de servicgos,
preponderantemente ou n&o, fora das dependéncias do empregador, com a utilizacdo de tecnologias de informacéo e de
comunicagao que, por sua natureza, ndo se constituam como trabalho externo.

a) O empregado que desejar aderir voluntariamente ao regime de teletrabalho devera realizar a solicitagédo via sistema
disponibilizado pela Copel e a aprovagao dos superiores imediatos estara condicionada ao atendimento de requisitos e critérios
definidos pela Empresa nos termos do artigo 75-C, §1° da CLT.

b) Cabe a Empresa a determinagéo das fungdes/atividades e empregados elegiveis ao teletrabalho. A quantidade de dias e
periodos em que o trabalho sera realizado presencial e remotamente sera acordada entre gerente imediato e empregado.

c) Os empregados em fungdes gerenciais poderao realizar o regime de teletrabalho pontualmente de acordo com negociagéo
com seu gerente imediato.

d) A prestagdo de servicos na modalidade de teletrabalho devera ser formalizada por meio eletrénico no inicio da vigéncia de

do presente acordo, e renovada a cada vigéncia do acordo, através de termo de adesé&o ao teletrabalho hibrido (Anexo 1), com
homologacao, da entidade sindical representativa do empregado e signataria do presente Acordo Coletivo, nos termos do artigo
75-C da CLT.

e) Podera ser realizada, a qualquer tempo, a alteragédo do regime de teletrabalho para o presencial por determinagao da
Empresa ou por solicitagdo do empregado, mediante comunicagao formal, via sistema disponibilizado pela Copel, e garantindo o
prazo de transicdo minimo de 30 (trinta) dias corridos, com a respectiva alteragéo do contrato de trabalho, nos termos do artigo
75-C, §2° da CLT.

f) O empregado devera declarar ciéncia ao termo de seguranca de dados e informagdes e ao termo de saude e seguranca,
nos termos do artigo 75-E, paragrafo unico da CLT, comprometendo-se a seguir todas as instru¢des fornecidas pela Empresa
para os temas abrangidos no presente inciso.

g) O empregado somente podera iniciar o regime de teletrabalho, apds autorizagao formal emitida pela area de Gestéo de
Gente.

Paragrafo Segundo - Da jornada de trabalho do teletrabalho:

Fica estabelecido o teletrabalho, a ser pactuado entre o empregado e a empresa, onde a permanéncia em teletrabalho seja entre
20% e 80% da jornada de trabalho semanal.

a) Havendo necessidade de alteragédo nos dias e horarios de permanéncia em teletrabalho por solicitagao da empresa, o
empregado devera atender a definigcdo de seu gerente imediato.

b) O empregado podera ser convocado pela empresa, a comparecer presencialmente para qualquer atividade em seu
estabelecimento, desde que seja comunicado formalmente dentro da sua jornada de trabalho, com antecedéncia minima de 12
(doze) horas ao seu comparecimento.

c) O empregado em regime de teletrabalho sera abrangido pelo controle da jornada de trabalho, devendo obrigatoriamente
efetuar o registro de ponto, por meio de ferramenta disponibilizada pela Empresa, respeitando sua jornada de trabalho contratual.

d) O empregado em teletrabalho, devera cumprir a mesma jornada de trabalho diaria estabelecida para o regime presencial,
observando os intervalos para refei¢éo, periodos de descanso e demais regramentos relativos a jornada de trabalho previstos na
legislagcdo e nas normas internas.

e) Caso o empregado se mantenha conectado a rede corporativa em horario fora da jornada de trabalho, utilizando ferramentas
tecnolégicas fornecidas pela empresa, tais como aplicativos, e-mails ou programas/sistemas necessarios ao desenvolvimento de
suas atividades, ndo caracterizara sobreaviso, prontidao, tempo a disposi¢do do empregador e tampouco configurara trabalho
extraordinario, salvo se autorizado a fazé-lo, inclusive podendo o empregado sofrer sansées disciplinares pelo descumprimento
deste inciso.

Paragrafo Terceiro - Das atividades do teletrabalho:

O empregado em teletrabalho executara atividades relacionadas a sua fungdo e que sejam compativeis, pela sua natureza, com
a realizacao de forma remota, através de tecnologia da informacéo e comunicagao.

a) O empregado em teletrabalho tera suas atividades acompanhadas pelo gerente imediato, devendo este efetuar a gestao das
demandas, entregas relativas as atividades e desempenho individual.



b) Caso o empregado, a qualquer momento, fique impossibilitado de viabilizar os meios necessarios para executar suas
atividades, devera comunicar imediatamente o seu gerente imediato e comparecer presencialmente para realizagao das
atividades na Empresa.

Paragrafo Quarto - Da infraestrutura e custos do teletrabalho:

O empregado devera ser o Unico responsavel pela aquisicao e manutencao dos equipamentos tecnoldgicos e de infraestrutura
necessarios e adequados a prestagao do trabalho remoto, incluindo computador e internet com velocidade adequada, mesa e
cadeira ergonOmicas, rede elétrica, agua e ambiente iluminado, nos termos do artigo 75-D da CLT, com previsao no aditivo
contratual. As utilidades aqui descritas, as quais serdo custeadas pelo proprio empregado, ndo integram a remuneragéo do
empregado para nenhum fim.

a) AEmpresa ndo arcara com qualquer despesa que seja decorrente do teletrabalho ou por consequéncia deste, bem como da
mudancga do regime de teletrabalho para o presencial, ficando somente a cargo do empregado, nos termos do artigo 75-D da CLT
e com previsao no aditivo contratual.

Paragrafo Quinto: Da seguranca do trabalho do teletrabalho:

A empresa promovera orientagdes e treinamentos sobre as medidas destinadas a prevencao de doengas e acidentes do
trabalho, nos termos do artigo 75-E da CLT.

a) O empregado devera seguir as orientagbes, normas e procedimentos relativos a seguranca e saude do trabalho, a fim de
evitar doencas e acidentes e, sempre que necessario, 0 empregado podera entrar em contato com a area de Saude e Seguranca
do Trabalho, por meio dos canais de comunicagéo disponibilizados pela Empresa para orientagdes.

b) O empregado em teletrabalho sera responséavel por garantir que o ambiente no qual as atividades serdo executadas atenda
as normas de saude e seguranga da Empresa.

Paragrafo Sexto - Da confidencialidade e compromisso:

O empregado é responsavel pela confidencialidade das informacdes que tem acesso em razdo do contrato individual de trabalho,
relativas aos dados empresariais e pessoais. Caso seja necessario realizar impressoes, copias ou reprodugdes, fisicas ou
eletrénicas, o empregado devera adotar todos os meios necessarios para impedir que caiam em dominio publico ou de terceiros,
inclusive a participagao reservada em reunides por videoconferéncia ou por audio.

a) E de responsabilidade do empregado observar os principios da LGPD (Lei Geral de Protecdo de Dados Pessoais) na
realizagdo de suas atividades, preservando os dados pessoais e sensiveis a que tiver acesso.

Paragrafo Sétimo - Das disposi¢6es gerais do teletrabalho:
a) O teletrabalho devera ser prestado de forma pessoal pelo empregado.
b) E obrigagdo do empregado manter seu endereco domiciliar atualizado.

c) Mantém-se as mesmas regras de auxilio-refeicdo e alimentagdo dos empregados em regime presencial aos empregados em
regime de teletrabalho.

d) Aos empregados em regime de teletrabalho fica ajustado que se aplicam as disposi¢gdes das normas coletivas de trabalho
vigentes para a respectiva base sindical da unidade de lotagcdo do empregado, ainda que o empregado esteja atuando por
teletrabalho em local diverso daquela.

e) Em caso de descumprimento de qualquer regra do regime de teletrabalho, a Empresa podera realizar a alteracéo do regime
de teletrabalho para o presencial, mediante comunicac¢ao formal e garantindo o prazo de transigdo minimo de 30 (trinta) dias
corridos, com a respectiva alteragdo do contrato de trabalho, nos termos do artigo 75-C, §2° da CLT.

f) O Empregado que deixar de laborar no regime de teletrabalho, sem a prévia autorizagdo da Empresa, deixando de cumprir

a carga horaria contratada ou que deixar de comparecer as dependéncias da Empresa quando devidamente convocado, podera
sofrer sangdes disciplinares.

FERIAS E LICENGAS
REMUNERAGAO DE FERIAS

CLAUSULA TRIGESIMA - FERIAS

Visando atingir a finalidade das férias, que € propiciar ao empregado efetivo descanso fisico e mental para a proxima jornada
anual de trabalho, o gozo de férias devera ocorrer no més subsequente ao pagamento da remuneracao de que trata a
Consolidagao das Leis do Trabalho - CLT.

Paragrafo Primeiro - Abono pecuniario:

Optando o empregado pela conversao de 1/3 (um tergco) das férias em abono pecuniario, conforme lhe faculta o artigo 143 da
CLT, tal solicitagdo de pagamento devera ser requerida até 30 (trinta) dias antes da quitagdo do primeiro periodo de gozo periodo



aquisitivo.
Paragrafo Segundo - Fracionamento das férias a pedido do empregado:

A pedido do empregado que tenha direito a trinta dias de férias, estas serdo fracionadas em até trés periodos, sendo que um
deles nao podera ser inferior a quatorze dias corridos e os demais ndo poderao ser inferiores a cinco dias corridos, cada um, nos
termos do artigo 134, § 1° da CLT. Quando for o caso da venda de 1/3 (um tergo) das férias, relativo ao abono pecuniario (CLT,
artigo 143), pago no més da quitacdo das férias, o fracionamento somente podera ser feito em dois periodos.

Paragrafo Terceiro - Direito inferior a 30 dias:

Para o empregado com direito inferior a trinta dias de férias, definido na forma do artigo 130 da CLT, somente sera admitido o
fracionamento caso seja respeitada a regra de periodo minimo de gozo, nos termos da presente clausula.

Observagao: Os periodos de férias serdo computados em dias corridos e terdo inicio em dia util de trabalho do empregado. Além
disso, o inicio das férias ndo podera coincidir com o periodo de dois dias que antecede o feriado ou dia de repouso remunerado,
nos termos do artigo 143, § 3° da CLT. O primeiro periodo de gozo devera ocorrer no més subsequente ao pagamento da
remuneracao de férias. O ultimo periodo de férias devera ser usufruido totalmente até o ultimo dia do periodo concessivo.

Paragrafo Quarto - tergco constitucional:

As empresas pagarao, por ocasido das férias, a cada um dos seus empregados, 1/3 da remuneragdo do empregado a titulo de
tergo constitucional (CF, 7°, XVII), com piso de R$ R$ 1.337,35 (um mil trezentos e trinta e sete reais e trinta e cinco
centavos) fixos.

CLAUSULA TRIGESIMA PRIMEIRA - ADIANTAMENTO DE FERIAS

Fica assegurada ao empregado, por ocasido das férias regulamentares, a concesséo de adiantamento de férias correspondente
a 01 (uma) remuneracgéo, que sera restituido em até 10 (dez) parcelas mensais e consecutivas, sem qualquer acréscimo,
vencendo a primeira 60 (sessenta) dias apos o recebimento do respectivo adiantamento, conforme opgéo do empregado.

Paragrafo Primeiro:

Fica pactuado que a remuneragéo para esta finalidade sera composta pela soma das seguintes parcelas: salario nominal (codigo
1000) + adicional por tempo de servico (cédigo 1001) + AC DRT-192/3/84 (codigo 1002) + ACT Dupla Fungéo 2007 (codigo 1006)
+ adicional de periculosidade (cddigo 1101) + adicional de insalubridade (cédigo 1102) + adicional das fungdes Eletricista
Manutengédo Linha Viva e Rede Subterranea (cédigo 1105) + adicional de centro de operagéo (codigo 1100), conforme a situagéo
juridica de cargo e fungéo de cada empregado, excluidas desta base de calculo quaisquer outras parcelas independentemente
de sua natureza juridica.

Paragrafo Segundo:

Observadas as alternativas acima, o niumero de parcelas para o desconto do adiantamento de férias devera ser informado pelo
empregado 30 (trinta) dias antes da quitagdo do primeiro periodo de gozo de suas férias.

OUTRAS DISPOSIGOES SOBRE FERIAS E LICENGAS

CLAUSULA TRIGESIMA SEGUNDA - LICENGA NOJO

As Empresas concederdo aos empregados 04 (quatro) dias uteis e consecutivos de licengca quando de falecimento do conjuge,
ascendente, descendente, irméo ou pessoa que, declarada em sua Carteira de Trabalho e Previdéncia Social, viva sob sua
dependéncia econémica. As Empresas equiparam sogros como ascendentes. A licenga sera de 05 (cinco) dias Uteis e
consecutivos, nos casos em que houver necessidade de deslocamento para outra cidade, com excecéo de regides
metropolitanas, conforme lotagdo do empregado.

CLAUSULA TRIGESIMA TERCEIRA - LICENGA MATERNIDADE E PATERNIDADE

A licenca maternidade legal de 120 (cento e vinte) dias, sera ampliada em 60 (sessenta) dias, mediante requerimento da mae
biolégica ou adotiva, até o final do primeiro més apos o parto, na forma do artigo 1°, § 1° e § 2°, da Lei n® 11.770/2008. No
periodo de prorrogagéo da licenga-maternidade, a empregada ndo podera exercer qualquer atividade remunerada e a crianga
nao podera ser mantida em creche ou organizagao similar, sob pena de perda da prorrogagao.

Paragrafo Primeiro:

As Empresas concederao, apds o retorno ao trabalho da empregada em licenga maternidade, a redugéo da carga horaria de 2
horas diarias das empregadas com jornada de trabalho de 8 horas, por um periodo de 60 dias, exclusivamente para a
amamentacao.



Paragrafo Segundo:

Fica ampliada a licenga paternidade, prevista no artigo 7, inciso XIX e artigo 10, Paragrafo Primeiro, do Ato das Disposigdes
Constitucionais Transitorias-ADCT da Constituicdo Federal, para 20 (vinte) dias corridos a contar da data de nascimento ou da
adogéao da crianga.

CLAUSULA TRIGESIMA QUARTA - LICENGA PARA ACOMPANHAMENTO DE DEPENDENTES

As Empresas concederéo, para cada empregado, até 12 (doze) horas de auséncia ao ano (1° de janeiro a 31 de dezembro), sem
reposicao, para acompanhamento de familiar em primeiro grau registrado no cadastro de empregados da Copel, para assisténcia
médica, mediante a apresentacao de declaragao ou atestado médico, especificando o nome do atendido. Serdo concedidas
também faltas abonadas de até 28 (vinte e oito) horas ao ano para o mesmo motivo, mediante reposi¢cdo em até 06 (seis) meses,
desconsiderando-se o més da ocorréncia, conforme determina a norma interna especifica de Frequéncia de Pessoal.

Paragrafo Primeiro:

As Empresas concederdo, para cada empregado, até 40 (quarenta) horas de auséncia ao ano (1° de janeiro a 31 de dezembro),
sem reposigéo, nos casos de acompanhamento de familiares de primeiro grau, registrados no cadastro de empregados da Copel,
para casos de internamento, cirurgia e recuperagédo domiciliar decorrentes destas, mediante apresentagéo de respectivo laudo
meédico e/ou documento hospitalar para apreciagcado do servigo social das empresas.

CLAUSULA TRIGESIMA QUINTA - LICENCA PARA VITIMA DE VIOLENCIA DOMESTICA

As Empresas concederao, para qualquer pessoa do quadro de empregados que venha a ser vitima de violéncia doméstica,
licenga remunerada de 10 (dez) dias Uteis a contar do dia subsequente ao fato, mediante a apresentagao do Boletim de
Ocorréncia, emitido pela autoridade policial competente.

Paragrafo Primeiro: Caso a vitima se afaste do trabalho em decorréncia de atestado médico que confirme a incapacidade para
o trabalho, por periodo inferior ao estabelecido nesta clausula, ela tera direito a licencga pelos dias faltantes até completar 10
(dez) dias uteis.

Paragrafo Segundo: A vitima de violéncia doméstica tera prioridade na transferéncia de localidade, mediante analise do servico
social.

RELAGOES SINDICAIS
LIBERAGAO DE EMPREGADOS PARA ATIVIDADES SINDICAIS

CLAUSULA TRIGESIMA SEXTA - LIBERAGAO DE DIRIGENTE SINDICAL

As Empresas concederao a liberagédo de dirigentes para o exercicio de cargo sindical, durante a vigéncia do mandato, mediante
solicitagdo formal as Empresas e aprovagéo da diretoria de lotagdo do empregado com ratificagdo da Vice-Presidéncia de Gente
e Gestao, de acordo com o seguinte critério:

a) Sindicatos com representagdo menor que 5% do total de empregados terdo a cessdo de um empregado eleito para cargo de
diregdo sindical, com 6énus para a entidade, mediante ressarcimento da remuneragéo e encargos.

b) Sindicatos com representagao entre 5% e 15% do total de empregados terdo a cessdo de um empregado eleito para cargo de
diregao sindical, sem 6nus para a entidade.

c¢) Sindicatos com representagéo acima de 15% do total de empregados terdo a cessédo de até dois empregados eleitos, sem
onus para entidade.

d) Sindicatos, independentemente do percentual de representacéo, poderao fazer jus a cessao de empregados em cargos de
direcao sindical fora dos critérios acima, com 6nus para a entidade, mediante ressarcimento da remuneragéo e encargos,
devendo a cesséo ser aprovada em reuniao de Diretoria.

Paragrafo Primeiro:

Serédo concedidas horas de auséncia, sem reposi¢ao, durante a vigéncia do presente acordo, aos dirigentes eleitos das entidades
sindicais, para a realizagédo de cursos de aperfeigoamento e treinamento e para participagdo de eventos sindicais, mediante
comunicagao formal com a antecedéncia minima de 15 (quinze) dias da data do evento e apresentagao posterior do certificado
de concluséo do curso ou de documento comprobatério da realizagdo do evento com a carga horéria, da seguinte forma:



a) Sindicatos com representagdo menor que 5% do total de empregados: 40 (quarenta) horas de auséncia;
b) Sindicatos com representagao entre 5% e 15% do total de empregados: 80 (oitenta) horas de auséncia; e

c) Sindicatos com representagéo acima de 15% do total de empregados: 120 (cento e vinte) horas de auséncia.

Paragrafo Segundo:

Sera concedida liberacéo de jornada de trabalho, sem reposi¢éo, durante a vigéncia do presente acordo, aos dirigentes para
atividades voltadas a celebragao de acordos coletivos de trabalho, conforme o seguinte critério:

a) Sindicatos com representagéo de até 5% do total de empregados: 1 dirigente para a reuniao de negociacado com as Empresas
e até 2 para reunides de preparagéo da pauta de reivindicagdes, realizagdo de assembleias e reuniées quadrimestrais;

b) Sindicatos com representagao acima de 5% do total de empregados: 2 dirigentes para a reunido de negociagdo com as
Empresas e até 3 para reunides de preparacao da pauta de reivindicagdes, realizacao de assembleias e reunides quadrimestrais.

Para as reunides de negociagbes e quadrimestrais o0 numero de jornadas liberadas serdo de acordo com a agenda
preestabelecida pelas Empresas. Para os demais eventos serao liberadas até 2 (duas) jornadas durante a vigéncia do acordo.

CONTRIBUIGOES SINDICAIS

CLAUSULA TRIGESIMA SETIMA - TAXA ASSISTENCIAL

A empresa descontara em folha de pagamento de seus empregados o percentual ou valor fixo aprovado em Assembleia Geral
pela categoria, relativa a Taxa Assistencial, nos termos do artigo 513, e da Consolidagao das Leis do Trabalho — CLT, sempre que
alguma vantagem financeira for auferida a categoria em razdo de negociagdes coletivas, sendo certo que esse percentual ou
valor fixo sera sempre definido em assembleia devidamente convocada pelo sindicato. O referido valor sera repassado pela
empresa, até o 6° (sexto) dia util do més subsequente ao do desconto, para o sindicato.

Paragrafo Primeiro:

A empresa devera informar previamente aos empregados acerca da realizagdo do desconto da Taxa Assistencial.

Paragrafo Segundo:

O Sindicato se compromete a apresentar, se solicitado, o edital de convocagédo e/ou ata de assembleia que aprovou a Taxa
Assistencial.

Paragrafo Terceiro:

Aos Empregados fica assegurado o direito de oposigéo a Taxa Assistencial, nos termos da Nota Técnica n°® 02, de 26/10/2018, da
Coordenadoria Nacional de Promogao da Liberdade Sindical — Conalis. O prazo para entrega da carta de oposi¢ao sera definido
e divulgado pelas entidades sindicais.

Paragrafo Quarto:

O Sindicato fornecera a Empresa, relagdo dos empregados que manifestaram oposi¢ao ao desconto, em até 05 (cinco) dias uteis
apos o encerramento do prazo de manifestagéo, para que nao seja descontado em folha de pagamento.

Paragrafo Quinto:

O Sindicato assume total responsabilidade pelas informagdes prestadas e, na hipétese das Empresas serem acionadas judicial
ou extrajudicialmente em razdo de desconto considerado indevido, pelo empregado ou pela Justica do Trabalho, o Sindicato se
obriga a prestar as informacgbes necessarias e fornecer documentos habeis para subsidiar a defesa das Empresas,
independentemente de notificagdo ou intimagao judicial, bem como, concordam e autorizam, desde ja, as Empresas efetuarem a
compensacao das importancias eventualmente devolvidas em execugéo judicial e extrajudicialmente ao empregado reclamante.
A compensacéo far-se-a nos valores que as Empresas devam repassar ao Sindicato.

OUTRAS DISPOSIGOES SOBRE REPRESENTAGAO E ORGANIZAGAO

CLAUSULA TRIGESIMA OITAVA - REUNIOES QUADRIMESTRAIS

As Empresas e o Sindicato convencionam a realizagdo de reunides de acompanhamento do ACT e especificas de Saude e
Segurancga nos meses de margo/2025 e junho/2025, mediante agenda previamente definida.

Paragrafo unico — Seguranga e Saude do Trabalho



Fica pactuado que, nas reunibes quadrimestrais, reservar-se-a agenda para a discusséo de assuntos relativos a Segurancga e
Saude do Trabalho entre os Sindicatos e Empresa, que indicardo empregados para participar dos dialogos.

DISPOSICOES GERAIS
OUTRAS DISPOSICOES

CLAUSULA TRIGESIMA NONA - MANUTENGAO DO PATROCINIO DA COPEL A FUNDAGAO COPEL

As Empresas do grupo COPEL manter&o o patrocinio a Fundacdo Copel nos mesmos patamares atualmente praticados,
assegurando a continuidade dos planos assistencial e previdenciario.

Paragrafo Unico?

Em caso de eventuais alteracdes relativas ao tema previsto no caput, as Empresas do grupo COPEL se comprometem em
informar aos interessados com, no minimo, 3 anos de antecedéncia a mudanca.

CLAUSULA QUADRAGESIMA - ALIQUOTA DO PLANO PREVIDENCIARIO DA FUNDAGAO COPEL

As Empresas possibilitardo ao empregado a opg&o de adesdo ao desconto da aliquota de contribuicdo de 4% (quatro por cento)
do Plano Previdenciario da Fundacao Copel, na faixa de até 10(dez) unidades previdenciarias (UPs), conforme regulamento do
referido Plano, com a correspondente contrapartida do valor pelas Empresas.

CLAUSULA QUADRAGESIMA PRIMEIRA - MULTA

Fica acordado que o descumprimento de qualquer clausula deste acordo — por parte das Empresas ou do Sindicato — implicara
multa de R$ 100,00 (cem reais) por empregado, por clausula descumprida.

DANIEL PIMENTEL SLAVIERO
PRESIDENTE
COMPANHIA PARANAENSE DE ENERGIA - COPEL

MARCIA CRISTINE RIBEIRETE BAENA
VICE - PRESIDENTE
COMPANHIA PARANAENSE DE ENERGIA - COPEL

FERNANDO MANO DA SILVA
DIRETOR
COPEL GERACAO E TRANSMISSAO S.A.

MARCO ANTONIO VILLELA DE ABREU
DIRETOR
COPEL DISTRIBUICAO S.A.

RODOLFO MORAES FONTES LIMA
DIRETOR
COPEL COMERCIALIZACAO S.A.

LEANDRO JOSE GRASSMANN
PRESIDENTE
SINDICATO DOS ENGENHEIROS NO ESTADO DO PARANA



ANEXOS
ANEXO | - ADITIVO CONTRATUAL DE TRABALHO PARA ADESAO AO BANCO DE HORAS

TERMO DE ALTERAGAO DE CONTRATO DE TRABALHO

COPEL (Razao social), subsidiaria integral da Companhia Paranaense de Energia — COPEL, inscrita no Cadastro Nacional de
Pessoas Juridicas do Ministério da Fazenda sob n° (CNPJ da empresa), com sede na (enderego), (cidade), (Estado),
representada neste ato por seu procurador e gerente de recursos humanos, aqui denominada empregadora e o empregado
identificado, aqui denominado empregado, resolvem de comum acordo, alterar o contrato de trabalho existente entre as partes,
fundamentada no disposto em Acordo Coletivo de Trabalho, mediante as seguintes clausulas:

Clausula Primeira: A adesao ao Banco de Horas tem vigéncia a partir de (dia), (més) e (ano), até (dia), (més) e (ano).

Clausula Segunda: Todas as horas realizadas (extraordinarias ou dobradas) irdo automaticamente para o Banco de Horas, até
atingir o limite de 60 horas, sendo as excedentes pagas no més subsequente a realizaco.

Clausula Terceira: A proporgao utilizada para o Banco de Horas sera de uma hora de auséncia para uma hora de débito do
banco e de uma hora extraordinaria ou dobrada para uma hora de crédito no banco.

Clausula Quarta: O Banco de Horas tera como limite de crédito 60 horas positivas e como limite de débito 60 horas negativas
para cada periodo, a partir deste limite as horas extraordinarias realizadas serdo pagas e as horas de auséncia serdo
descontadas no més subsequente ao ocorrido.

Clausula Quinta: O Banco de Horas sera dividido em periodos semestrais (com possibilidade de prorrogacédo por apenas um
periodo de seis meses). O empregado podera optar pela prorrogacéo do seu saldo de horas (negativas ou positivas) para o
proximo periodo semestral, devendo informar sua intencdo a Empresa. Na hipdtese da opgéo pela n&o prorrogagéo, o saldo de
horas de crédito ou débito, sera transformado em pecunia e pago ou descontado do empregado na folha de pagamento.

Clausula Sexta: Continuam em vigor todas as demais clausulas e condigbes anteriormente pactuadas, relativas ao contrato de
trabalho ora alterado, desde que nao conflitem com o presente termo de alteragao contratual.

E, por estarem de pleno acordo com as altera¢des ora pactuadas, firmam o presente termo, juntamente com duas testemunhas.

- O empregado realiza a assinatura eletrénica do termo, mediante acesso ao Portal de Servigos e emisséo do presente ticket com
login e senha.

- A empregadora e as testemunhas realizam a assinatura eletrénica do termo, por meio da assinatura eletronica do relatério de
tickets do Portal de Servigos.

- A homologagédo do termo junto ao sindicato representativo da categoria profissional do empregado sera realizada por meio de
assinatura eletronica do sindicato no relatério de tickets do Portal de Servigos.

ANEXO Il - ADITIVO CONTRATUAL DE TRABALHO PARA ADESAO/RENOVAGAO AO
TELETRABALHO

TERMO DE ADESAO/RENOVAGAO AO TELETRABALHO

COPEL (Razao social), subsidiaria integral da Companhia Paranaense de Energia — COPEL, inscrita no Cadastro Nacional de
Pessoas Juridicas do Ministério da Fazenda sob n° (CNPJ da empresa), com sede na (enderego), (cidade), (Estado),
representada neste ato por seu procurador e gerente de recursos humanos, aqui denominada empregadora e o empregado
identificado, aqui denominado empregado, resolvem de comum acordo, alterar o contrato de trabalho existente entre as partes,
fundamentada no disposto em Acordo Coletivo de Trabalho, mediante as seguintes clausulas:

Clausula Primeira: A adesao/renovacéo do Teletrabalho tem vigéncia a partir de (dia), (més) e (ano) até (dia), (més) e (ano),
salvo o descrito na clausula oitava.

Clausula Segunda: O empregado passara a desempenhar suas atividades no modelo hibrido de teletrabalho, ou seja, com a
prestagdo de servigos preponderantemente ou nao fora das dependéncias do empregador, com a utilizagdo de tecnologias de
informacao e de comunicagao que, por sua natureza, ndo se constituam como trabalho externo.

Clausula Terceira: A definicdo de dia/periodos em que o trabalho sera realizado presencial e remotamente sera acordada entre
gerente imediato e empregado e constara na solicitagdo de adesao ao teletrabalho, realizada via sistema pelo empregado.

Clausula Quarta: O empregado declara estar ciente e devera ser o Unico responsavel pela aquisicdo e manutengéo dos
equipamentos tecnoldgicos e de infraestrutura necessarios e adequados a prestagéo do trabalho remoto, incluindo computador e
internet com velocidade adequada, mesa e cadeira ergonémicas, rede elétrica, agua e ambiente iluminado, nos termos do artigo



75-D da CLT. As utilidades aqui descritas, as quais serdo custeadas pelo proprio empregado, ndo integram a remuneragéo do
empregado para nenhum fim.

Clausula Quinta: A Empresa ndo arcara com qualquer despesa que seja decorrente do teletrabalho ou por consequéncia deste,
bem como da mudanca do regime de teletrabalho para o presencial, ficando somente a cargo do empregado, nos termos do
artigo 75-D da CLT.

Clausula Sexta: O empregado em regime de teletrabalho sera abrangido pelo controle da jornada de trabalho, devendo
obrigatoriamente efetuar o registro de ponto, por meio de ferramenta disponibilizada pela Empresa, ja validada no Acordo
Coletivo de Trabalho Geral, respeitando sua jornada de trabalho contratual.

Clausula Sétima: A mudanca de regime de trabalho nao altera as atividades a serem realizadas pelo empregado, sendo as
mesmas realizadas no ambiente fisico da empresa, conforme descrigao de fungao.

Clausula Oitava: O empregado declara estar ciente que, podera ser realizada, a qualquer tempo, a alteragao do regime de
teletrabalho para o presencial por determinagao da Empresa ou por solicitagdo do empregado, mediante comunicacao formal, via

sistema disponibilizado pela Copel, e garantindo o prazo de transicdo minimo de 30 (trinta) dias corridos, com a respectiva
alteracao do contrato de trabalho.

Clausula Nona: Continuam em vigor todas as demais clausulas e condi¢cdes anteriormente pactuadas, relativas ao contrato de
trabalho ora alterado, desde que nao conflitem com o presente termo de alteragédo contratual.

E, por estarem de pleno acordo com as altera¢des ora pactuadas, firmam o presente termo, juntamente com duas testemunhas.

- O empregado realiza a assinatura eletrénica do termo, mediante acesso ao Portal de Servigos e emisséo do presente ticket com
login e senha.

- A empregadora e as testemunhas realizam a assinatura eletrénica do termo, por meio da assinatura eletrénica do relatério de
tickets do Portal de Servigos.

- A homologagéo do termo junto ao sindicato representativo da categoria profissional do empregado sera realizada por meio de
assinatura eletronica do sindicato no relatorio de tickets do Portal de Servigos.

ANEXO Ill - ATA ASSEMBLEIA

Anexo (PDE)

A autenticidade deste documento podera ser confirmada na pagina do Ministerio do Trabalho e Emprego na Internet, no
enderecgo http://www.mte.gov.br.


https://www3.mte.gov.br/sistemas/mediador/imagemAnexo/MR044940_20242025_02_07T11_21_35.pdf

