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Bem-vindo a edicao
mais recente do
“On your radar™

Se quiser entrar em contato para saber
mais sobre um desenvolvimento em um
pais especifico, envie um e-mail para
contato@fasadv.com.br.

As informacgdes apresentadas estao
corretas na data de elaboragéao, no fim de
junho/inicio de julho de 2026.
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Indice de paises nesta edicao

¥ Cligue no pais abaixo para acessar a respectiva secao

| Africa do su | china | india | Peru | Suica
| Albania | Croacia | gl | Bolonia | Turquis
I Alemanha I Eslovénia I Luxemburgo I Portugal
I Angola I Espanha I Mauricio I Reino Unido
| Bélgica | Franca | Mexico | Republica Tcheca
I Brasil I Hong Kong I dnaco I Singapura

: | Bulgaria | Hungria | Noruega | Suscia
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Desenvolvimento e data

O Projeto de Lei de Divulgagoes
Protegidas de 2026 (“Projeto”) foi
publicado pelo Ministro da Justica
e Desenvolvimento Constitucional

9 de abril de 2026

Projeto de Lei de Alteracao da
Equidade no Emprego de 2026

Em 30 de abril de 2026, o
Parlamento publicou aviso de
intencao de apresentar projeto de lei
de iniciativa parlamentar e convite
para comentarios sobre o projeto de
alteracdo da Employment Equity
Amendment Bill, 2026 (“Projeto”).
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Descrigao

O Projeto introduz um regime legal inteiramente novo
que regula denuncias de irregularidades, nos setores
publico e privado. O Projeto representa mudanga
decisiva para um modelo regulatério, investigativo e
orientado a fiscalizagdo, com sangdes criminais,
investigacdes obrigatorias, incentivos financeiros a
denunciantes e supervisao estatal centralizada. O
Projeto introduz conceitos mais amplos de
“divulgador” e de “retaliagdo”. Passam a existir
obrigagdes investigativas compulsoérias, incluindo:

— prazo de cinco dias para acusar recebimento das
divulgacdes;
— investigagbes preliminares em até cinco dias;

— investigacdes completas sujeitas a padrdes
procedimentais prescritos; e

— feedback continuo aos divulgadores.

O Projeto busca promover remuneragao justa de
forma alinhada ao direito constitucionalmente
protegido a praticas trabalhistas justas e igualdade,
bem como a Convencgéo da Organizagéo
Internacional do Trabalho de 1951 (n° 100). Os
empregadores sao proibidos de usar remuneragéo
passada e atual no recrutamento e na definigdo de
remuneragdo. Nao podem usar remuneragao
anterior ou atual para justificar diferengas de renda
ou defender agdes de discriminagéo injusta.
Empregados e candidatos ter&o direito de discutir
livremente remuneragéo e ndo poderao ser
impedidos de compartilhar informacgdes salariais.

Impacto e risco

A definicdo ampliada de divulgador aumenta
significativamente a exposigéo e a responsabilidade
do empregador. A protegao nao se limita mais a
relacdo de emprego, pois retaliagcdo contra
associados de denunciantes também pode gerar
responsabilidade. A retaliagdo passa a ser crime,
punivel com até 15 anos de priséo.

Quanto as obrigagdes investigativas compulsoérias, os
empregadores devem nomear responsaveis
designados, conduzir investigagdes com principios de
justica administrativa e encaminhar obrigatoriamente
determinados assuntos as autoridades de persecugao
penal em alguns casos. O descumprimento pode
expor o empregador a reclamagdes, supervisao
judicial e/ou consequéncias criminais.

Os empregadores deverao divulgar remuneragéo
ou faixas salariais durante a classificagdo de
cargos, em anuncios de emprego e no
preenchimento de vagas. Também poderéo ser
obrigados a fornecer informagdes salariais
mediante solicitag&o relacionadas ao cargo atual do
empregado e a cargos aos quais o empregado
tenha se candidatado ou pretenda se candidatar.

On your radar

Acoes futuras

Os empregadores devem:

redesenhar politicas e procedimentos do canal de
denuncias;

nomear e treinar responsaveis designados;
criar ou terceirizar capacidades de investigacao;

garantir conformidade com protegao de
dados e confidencialidade;

alinhar fungdes de RH, juridico, risco e compliance.

Os empregadores provavelmente precisarao:

revisar e ajustar praticas de definicao salarial;
ampliar a transparéncia salarial interna;

garantir justificativa objetiva para diferencas
salariais.

Voltar ao indice de paises —> m
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Desenvolvimento e data

Projeto de Lei de Alteragao dos
Servigos de Emprego de 2025

Em 26 de maio de 2026, a Ministra
do Emprego e Trabalho publicou
sua intengao de apresentar o
Projeto de Lei de Alteragéo dos
Servigos de Emprego de 2025 na
Assembleia Nacional (“Projeto”).
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Descrigao

O Projeto busca introduzir uma estrutura
regulatoria abrangente para migragéao laboral e
servigos de emprego, com forte foco no emprego
de estrangeiros. A Ministra podera estabelecer
cotas maximas de estrangeiros empregados por
setor, ocupagao ou regido.

O Projeto define um marco juridico detalhado sobre
quando e como estrangeiros podem ser empregados.

O Projeto pretende regular tanto a migragao de entrada

quanto a de saida, incluindo sul-africanos trabalhando
no exterior e sua reintegragao.

Impacto e risco

O novo marco regulatério sobre estrangeiros
introduz condigbes rigorosas para empregar
estrangeiros, incluindo:

— verificar se o estrangeiro tem au}orizagéo legal
para trabalhar na Republica da Africa do Sul;

— confirmar que néo ha candidato sul-
africano adequado disponivel;

preparar plano de transferéncia de competéncias;

— garantir que os termos de emprego nao
sejam inferiores aos dos empregados
locais; e

— manter registros de autorizagdes/vistos.

Inspetores do trabalho tém poder para fiscalizar a
conformidade, e as penalidades podem chegar a
ZAR 1 milhdo ou 10% do faturamento em caso de
infragdes graves ou repetidas.

On your radar

Acoes futuras

Os empregadores devem:

realizar auditoria da forga de trabalho que
identifique estrangeiros e avalie sua situagéo de
conformidade;

treinar equipes de RH sobre os novos
requisitos e atualizar contratos de trabalho e
politicas para garantir conformidade.

Voltar ao indice de paises —> m




Albania

Desenvolvimento e data Descrigao

A Decisao do Conselho de Ministros n°® 776, de
19 de dezembro de 2025, aumentou o salario
minimo basico legal de ALL 40.000 para ALL
50.000 por més. ALL significa lek albanés,
moeda nacional da Albania.

Aumento do salario minimo e
elevacio dos limites de
contribui¢ao sobre a folha
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Impacto e risco

A medida tem impactos imediatos sobre a folha de
pagamento e os custos trabalhistas. Os
empregadores devem garantir que nenhum
empregado seja declarado abaixo do novo salario
minimo e que a documentacao salarial reflita o valor
revisado.

Empregados que ja recebem acima do novo
minimo nao tém direito automatico a aumento
proporcional legal, salvo se isso decorrer do
contrato de trabalho, acordo coletivo, escala
salarial interna ou politica da empresa. Ainda
assim, os empregadores devem avaliar
compressao salarial e questdes de igualdade
salarial.

On your radar

Acoes futuras

Os empregadores devem revisar a folha de
pagamento a partir de janeiro de 2026, corrigir
eventuais pagamentos a menor, atualizar
declaragdes de contribuigdo e alterar contratos ou
comunicagdes salariais que ainda fagam referéncia
a salario basico inferior a ALL 50.000.

O Governo também anunciou objetivo de médio
prazo de elevar o salario minimo para ALL 60.000
em 2028 e para ALL 70.000 até o fim de seu
mandato. Esses valores sdo metas de politica
publica, ainda nZo limites legais vinculantes, mas
devem ser considerados no orgamento da forga de
trabalho e no planejamento da estrutura salarial.

Voltar ao indice de paises —>




Alemanha

Desenvolvimento e data

Muitas mudancas legislativas que
afetam varios setores estdo no
horizonte na Alemanha:

a Lei Alema de Observancia de
Acordos Coletivos (BTTG)
entrou em vigor;

um projeto sobre a Lei Alema
de Jornada de Trabalho
(ArbZG) foi apresentado;

consultas sobre a transposicao
da Diretiva de Transparéncia
Salarial estdo em andamento;

o chamado “procedimento de
determinagédo de status” devera
ser reformado;

um regime de incapacidade
parcial para o trabalho devera
ser introduzido;

€ uma comissao de pensbdes
recomendou diversas alteragbes
no sistema previdenciario.

Distingao entre freelancers
e empregados

6
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Descrigao

A Lei Alema de Observancia de Acordos
Coletivos (Bundestariftreuegesetz, BTTG) entrou
em vigor em 1° de maio de 2026:

No futuro, a Lei Alema de Observancia de Acordos
Coletivos exigira que empresas contratadas em
contratos federais de EUR 50.000 ou mais cumpram
condigdes de trabalho estabelecidas pelo Ministério
Federal do Trabalho e Assuntos Sociais por
instrumento normativo, independentemente de
estarem ou n&o vinculadas a acordo coletivo. Além
disso, deverao cumprir extensas obrigagdes de
informagao, documentagédo e comprovagao.

Na Alemanha, esta pendente uma reforma do
chamado “procedimento de determinagéo de status”
do Seguro de Pens&o Aleméao. A distingdo entre
trabalho autdnomo e emprego dependente tem sido
fonte de consideravel inseguranga juridica ha
décadas. Além disso, o governo alem&o deixou claro
que a regra transitoria para professores auténomos,
prevista para expirar no fim de 2027, ndo sera
estendida a outras ocupacgoes.
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Impacto e risco

Violagbes podem resultar em consequéncias
como penalidades contratuais ou rescisdo do
contrato.

Os riscos para empregadores ao contratar freelancers
sédo muito altos. Além de ter de pagar retroativamente
contribuigbes sociais, ha risco de responsabilizacao
criminal se um suposto freelancer na verdade deveria
ter sido empregado como integrante da equipe. Ha
necessidade urgente de esclarecimento pelo
legislador.

On your radar

Acoes futuras

Empresas que desejam executar contratos federais
sdo aconselhadas a se familiarizar o quanto antes
com as condi¢des de trabalho estabelecidas por
instrumento normativo, considera-las no calculo de
suas propostas e aplica-las durante a execugao do
contrato.

Em caso de duvida, os empregadores devem
realizar previamente procedimento de
determinagéo de status junto ao Seguro de
Pensao Aleméo (DRV).

Voltar ao indice de paises —> m
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Desenvolvimento e data

Projeto de Lei sobre a Lei Alema
de Jornada de Trabalho
(Arbeitszeitgesetz, ArbZG)

Lei Alema de
Transparéncia nas
Estruturas Salariais
(Entgelttransparenzgesetz,
EntgTranspG)
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Descricao

Um projeto de lei atual sobre a Lei Alema de Jornada
de Trabalho (ArbZG) inclui requisitos legais para
registro eletrénico do inicio, término e duragéo da
jornada diaria de trabalho.

Além disso, o acordo de coalizdo do governo aleméao
prevé mudanca para um regime de jornada semanal.
Até o momento, a Alemanha tem apenas jornada
maxima diaria. Ainda n&o esta claro se o projeto
permitira jornada maxima semanal apenas no ambito
de acordos coletivos e acordos de empresa, ou se ela
se aplicara de forma geral.

Uma lei nacional de implementagéo das disposigbes
da Diretiva de Transparéncia Salarial ainda parece
distante na Alemanha. Segundo fontes confiaveis,
consultas governamentais estéo previstas para
agosto de 2026.

Impacto e risco

Ja existe obrigacao de registrar a jornada de trabalho
na Alemanha mesmo sem legislacéo especifica, mas
ela ainda néo esta sujeita a multas. Multas s6 séo
impostas se as autoridades de saude e segurancga
ocupacional expedirem as determinagdes
pertinentes. A falta de registros também gera riscos
de litigio. A alteragéo da Lei Alema de Jornada de
Trabalho (ArbZG) tornaria as violagbes diretamente
puniveis com multa.

A mudanca para um sistema de jornada semanal
permitiria distribuir as horas de trabalho com mais
flexibilidade de acordo com a demanda e,

portanto, seria desejavel ndo apenas para

empresas vinculadas a acordo coletivo. Nesse
contexto, uma modificagao correspondente no
processo legislativo seria desejavel sob a
perspectiva empresarial.

Muitos dos requisitos rigorosos da Diretiva de
Transparéncia Salarial se aplicam mesmo sem sua
transposigao para o direito nacional. Isso ocorre
porque, ao interpretar os conceitos juridicos
indeterminados da antiga Lei Alema de
Transparéncia nas Estruturas Salariais de 2017, as
disposigcdes especificas da Diretiva ja devem ser
aplicadas. As implicagbes especificas de uma lei
aleméa de implementagao ainda s&o incertas, pois
nenhum projeto de lei foi apresentado.

On your radar

Acoes futuras

Recomenda-se monitorar o andamento do processo
legislativo e, se necessario, implementar em tempo
habil um sistema eletrénico de registro de jornada
antes da entrada em vigor da legislacéo.

Recomenda-se que as empresas estabelegam
estruturas salariais transparentes e neutras quanto
ao género, em conformidade com os requisitos da
Diretiva, e garantam que os dados necessarios
estejam acessiveis. Sistemas existentes e
remuneragdes atuais devem ser revisados e
eventuais diferencgas salariais devem ser eliminadas.

Voltar ao indice de paises —> m




Alemanha | 3

Desenvolvimento e data

Introdugao da incapacidade
parcial para o trabalho

Uma comissao especifica de
pensbées recomendou diversas
alteragdes ao sistema
previdenciario alemao
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Descrigao

Como parte de um projeto de lei voltado a estabilizar as
contribuicbes ao regime legal de seguro de saude, ha
planos para introduzir a “incapacidade parcial para o
trabalho”. Pelas novas regras propostas, empregados
cobertos pelo seguro legal de saude que estejam
previsivelmente incapazes de trabalhar por periodo
prolongado em raz&o de doencga considerada mais do
que leve poderao retomar parcialmente seu trabalho
anterior enquanto estiverem medicamente certificados
como incapazes para o trabalho. A pessoa tera direito a
auxilio-doenca parcial durante o periodo de
incapacidade parcial reconhecida e do respectivo
vinculo de emprego. O empregador devera remunerar
as horas efetivamente trabalhadas com salario
proporcional correspondente.

As mudancas recomendadas incluem elevar a idade
padrao de aposentadoria, abolir a regra especial
para segurados de longa duragao, elevar para 64
anos a idade de aposentadoria de segurados de
longa duragéo, atualmente 63, abolir o chamado
“modelo em bloco de trabalho em tempo parcial para
empregados mais velhos”, permitir aposentadoria
parcial apenas a partir dos 58 anos, atualmente 55,
incluir trabalhadores autbnomos e membros do
parlamento federal e dos parlamentos estaduais
aleméaes no regime legal de seguro de penséo, e
abolir os chamados “miniempregos”.

Impacto e risco

Os departamentos de recursos humanos terao
trabalho organizacional adicional consideravel.
Também néao esta claro se a incapacidade parcial
para o trabalho poderia elevar o patamar de validade
das dispensas por motivo de doenga.

Se as propostas da Comisséo forem
implementadas, o “miniemprego”, opgao atraente
para muitos empregadores, por exemplo para
cobrir horarios de baixa demanda, deixaria de
existir. O trabalho em tempo parcial para
empregados mais velhos, ferramenta importante
em reestruturagdes, também deixaria de existir.
Em ambos os casos, os empregadores terdo de
optar por medidas mais caras em determinadas
situagoes.

On your radar

Acoes futuras

As opc¢des de alocagédo de empregados doentes devem
ser revisadas. Em algumas circunstancias, também
serdo necessarios ajustes em registro de jornada, folha
de pagamento e calculo de férias.

Programas de bénus, pagamentos especiais etc.
podem precisar ser revisados.

Ainda nao é possivel afirmar, pois ndo ha projeto de
lei disponivel no momento.

Voltar ao indice de paises —> m
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Desenvolvimento e data

Angola relata avangos
no setor do mercado de trabalho

15 de maio de 2026

O Instituto Nacional de
Seguranca Social (INSS)
langou

o Certificado Verde para
reconhecer empresas com
historico contributivo exemplar
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Descrigao

Na sede da Organizacao Internacional do Trabalho
(OIT), em Genebra, Suica, Angola apresentou seus
principais avangos na modernizagdo do mercado de
trabalho, especialmente um programa de formagéao
voltado a capacitar mais de 500.000 cidadaos até
2027.

Os dados foram apresentados pela representante
permanente do pais junto ao Escritério das Nagdes
Unidas em Genebra, Embaixadora Ana Maria de
Oliveira, no evento intitulado “Formacéo Profissional
para o Futuro do Trabalho: Cooperagéo Global e
Perspectivas Regionais”, organizado pela misséo
permanente de Portugal em Genebra em colaboragéo
com a OIT.

O Certificado Verde é uma iniciativa de
reconhecimento institucional criada para
homenagear empresas que se destacam pelo
cumprimento exemplar de suas obrigacées
contributivas perante o Sistema de Seguranca
Social.

Impacto e risco

Ao falar sobre o subtema “Experiéncias nacionais:
competéncias e aprendizagem ao longo da vida
nos paises de lingua portuguesa”, a diplomata
angolana reafirmou o compromisso do pais com a
formacgéo técnica de seus cidadaos e com o
alinhamento das leis nacionais aos padrées
internacionais.

A iniciativa faz parte das estratégias do INSS voltadas
a fortalecer uma cultura de cumprimento contributivo,
responsabilidade social corporativa e promogao de
boas praticas no setor empresarial angolano,
fomentando uma relagédo de mais confianga entre o
Estado, os empregadores e os trabalhadores.

On your radar

Acoes futuras

O evento, encerrado pelo Diretor-Geral da OIT,
Gilbert Houngbo, promoveu o dialogo entre governos,
organizagdes internacionais e parceiros de paises de
lingua portuguesa, com o objetivo de identificar
politicas que tornem a formacéo profissional mais
adequada as necessidades do mercado de trabalho.

Com essa iniciativa, o INSS busca estimular o
cumprimento voluntario e continuo das contribui¢cdes
sociais, promover uma cultura de conformidade e
transparéncia nas contribuigbes, fortalecer a confianga
entre o setor empresarial e a Seguranga Social e
incentivar praticas empresariais alinhadas aos
principios de sustentabilidade, legalidade e
compromisso social.

Para se qualificar ao Certificado Verde, as empresas
devem ter inscri¢do ativa na Seguranga Social, historico
contributivo regular sem interrupgdes relevantes,
inexisténcia de descumprimentos graves e situacao
contributiva integralmente regularizada durante o
periodo de avaliagéo.

Voltar ao indice de paises —> m




Angola

Desenvolvimento e data

Foi publicado o Decreto
Presidencial 7/26, Regulamento
sobre Estagios Profissionais para
Cidadaos Egressos do Sistema de
Educacgao e de Educacgao e
Formacao Profissional

7 de janeiro de 2026
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Descrigao

O Regulamento sobre Estagios Profissionais foi
alterado. Ele estabelece as regras, procedimentos
e critérios para acesso e participacdo em estagios
profissionais. O objetivo é apoiar o emprego ao
auxiliar pessoas formadas pelo sistema de
educacgao, ensino e formagao profissional, bem
como atuais formandos.

Impacto e risco

O regulamento se aplica a: (i) estagios profissionais
realizados em territério nacional, tanto no setor
privado quanto no setor publico, e (ii) estagios
profissionais em empresas do setor empresarial
publico, em ambito nacional ou local.

No entanto, ndo se aplica a: (i) estagios curriculares
integrados a cursos em qualquer nivel de ensino; e (ii)
estagios exigidos por associagdes ou entidades
profissionais como requisito para o exercicio da
respectiva profisséo.

On your radar

Acoes futuras

Quanto ao acordo de estagio profissional, a lei
prevé o seguinte:

a)

b)

c)

Antes do inicio do estagio, a Entidade
Empregadora e o estagiario devem celebrar
contrato escrito de estagio profissional,
conforme modelo aprovado pela Entidade
Gestora, em observancia a Lei Geral do
Trabalho, do qual o plano individual de estagio
constitui parte integrante; a adequagéo desse
plano é condig¢ao para aprovagao da
candidatura.

As mesmas regras, termos e formalidades
contratuais se aplicam, com as adaptagdes
necessarias, ao Contrato de Emprego Publico
para fins de Estagios Profissionais nos érgaos,
organismos e servigos da Administragdo Publica.
Durante a vigéncia do contrato de estagio, o
estagiario esta sujeito as normas sobre
duragéo e horario de trabalho, descanso

diario e semanal, feriados, auséncias, bem
como padrdes de seguranga e saude
ocupacional, nos termos aplicaveis a todos os
empregados ou trabalhadores da Entidade
Empregadora.

O Contrato de Estagio deve ser submetido, em
até cinco dias de sua assinatura, ao Servigo
Publico de Emprego, em trés vias, para
aprovagdo; uma via ficara com o Servigo, outra
com a Entidade Empregadora e outra com o
Estagiario, nos termos deste Regulamento.

Voltar ao indice de paises —> m




Belgica

Desenvolvimento e data

Limite aos prazos de aviso prévio
e reintrodugao do periodo de
experiéncia

1° de junho de 2026

Padronizagao das horas
extras voluntarias

Estrutura geral estabelecida no
Regulamento de Trabalho
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Descrigao

Para contratos de trabalho celebrados em ou
apos 1° de agosto de 2026, o aviso prévio sera
de uma semana se o contrato for rescindido
durante os primeiros seis meses de servigo.

A partir de 1° de abril de 2026, os trabalhadores
poderao realizar 360 horas de “horas extras
voluntarias” por ano-calendario sem precisar justificar o
motivo e sem concesséao de folga compensatoéria. Nao
sera devido adicional de horas extras sobre as
primeiras 240 horas trabalhadas. No setor HORECA, o
limite de 360 horas sera aumentado para 450 horas,
das quais as primeiras 360 n&do daréo direito a
adicional de horas extras. O consentimento do
trabalhador para realizar essas horas extras continua

necessario e é valido por periodo renovavel de um ano.

A partir de 1° de junho de 2026, os empregadores
poderao estabelecer, no Regulamento de
Trabalho, uma estrutura geral para o horario
normal de trabalho na empresa, especificando os
periodos em que o trabalho é realizado. Essa
estrutura deve incluir determinados elementos
obrigatérios. Horarios fixos de trabalho em tempo
integral ou parcial que se enquadrem nessa
estrutura ndo precisam mais ser especificados
separadamente no regulamento de trabalho.
Apenas horarios fixos de tempo parcial que ndo se
enquadrem integralmente nessa estrutura ainda
precisarao ser listados separadamente.

Impacto e risco

Para os empregadores, o limite pode reduzir custos
trabalhistas de longo prazo e ampliar a flexibilidade
da forga de trabalho, especialmente para
empregados seniores bem remunerados que
atualmente acumulam prazos de aviso prévio muito
superiores a 52 semanas. Além disso, limitar o aviso
prévio a uma semana durante os primeiros seis
meses de emprego permite a reintrodugao do sistema
de periodo de experiéncia.

Para os empregadores, trata-se de um regime
benéfico. Para parte da cota, atualmente 240
horas no regime geral, ndo ha pagamento de
adicional de horas extras, contribuigbes
previdenciarias nem imposto sobre a folha. Isso
torna o custo para o empregador
significativamente menor do que o das horas
extras padrdo. Essas horas também nao contam
para o limite interno de tempo de trabalho, dando
aos empregadores mais flexibilidade para
organizar o trabalho em periodos de pico.

A medida simplifica as informagdes que devem
constar do regulamento de trabalho sobre a jornada
dos empregados.

On your radar

Acoées futuras

Modelos de contrato de trabalho e politicas de RH
devem ser revisados e atualizados para refletir os
novos prazos de aviso prévio.

As politicas de RH devem ser revisadas e atualizadas
para refletir o novo sistema de horas extras.

Modelos de regulamento de trabalho e politicas de
RH devem ser revisados e atualizados para refletir
essa nova regra.

Voltar ao indice de paises —> m




Brasil

Desenvolvimento e data

Saude mental e riscos
psicossociais na gestido de riscos
ocupacionais

Prestadores de servigcos autdnomos e
arranjos de PJ sob analise do STF

2025/2026
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Descrigao

A NR-1 ¢é a principal norma regulamentadora brasileira que
estabelece regras gerais para a gestado de saude e seguranca
do trabalho, incluindo a obriga¢éo dos empregadores de
identificar, avaliar e controlar riscos no ambiente de trabalho
por meio do programa de gerenciamento de riscos
ocupacionais.

O Supremo Tribunal Federal (STF) esta atualmente
analisando os limites legais para a contratagcao de pessoas
fisicas como prestadores de servigos autbnomos ou por meio
de pessoas juridicas, modalidade comumente conhecida no
Brasil como contratagédo “PJ”. A discussao é relevante
porque o Direito do Trabalho brasileiro se baseia no principio
de que uma relagdo de emprego pode ser reconhecida
sempre que os elementos faticos do vinculo empregaticio
estiverem presentes, independentemente da denominacéo
contratual usada pelas partes. Esses elementos geralmente
incluem pessoalidade, habitualidade, remuneracéo e
subordinagdo. Em 2025, o STF havia suspendido processos
em todo o pais envolvendo esse tema enquanto a Corte
analisava a matéria.

Impacto e risco

Embora as novas regras permanecam em discussao, a
decisdo do STF foi concedida em carater liminar e ndo
representa julgamento final sobre a validade das
alteracbes da NR-1. Assim, as disposi¢des sobre riscos
psicossociais podem voltar a ser plenamente exigiveis,
possivelmente com ajustes, esclarecimentos ou novas
orientacdes sobre implementacao e critérios de
fiscalizagao.

Empregadores que interromperem os esforgos de
conformidade podem, portanto, enfrentar exposicéo
administrativa quando as inspecdes e sangdes forem
retomadas, incluindo multas, solicitagdes de documentos,
medidas fiscalizatérias e escrutinio sobre seus programas de
gerenciamento de riscos ocupacionais. Em paralelo, a satude
mental tende a continuar sendo fonte crescente de litigios
trabalhistas no Brasil, incluindo reclamagées envolvendo
assédio, burnout, doenga relacionada ao trabalho,
classificagéo previdenciaria, indenizagbes e dispensas
discriminatorias.

Embora o STF tenha revogado a suspenséo ampla, o
risco processual ndo foi eliminado. Os casos podem
agora avancar nas varas do trabalho e nos Tribunais
Regionais do Trabalho, o que significa que os
empregadores podem precisar produzir provas,
comparecer a audiéncias e discutir os elementos faticos
de cada arranjo. No entanto, a etapa processual final
continua suspensa até que o STF profira sua decisdo
definitiva, o que significa que muitos casos podem
avangar sem chegar a uma conclusao definitiva.

On your radar

Acoes futuras

Os empregadores devem usar o periodo de suspenséo
para se preparar para eventual fiscalizagdo, em vez de
interromper os esforgos de conformidade, pois a
suspenséo liminar ndo elimina o dever subjacente de
proteger a saude e a seguranga dos empregados e pode
ser revogada ou substituida por orientagdes fiscalizatérias
mais detalhadas. Além disso, medidas preventivas e bem
documentadas podem reduzir o risco de reclamacdes
trabalhistas e fortalecer a defesa do empregador em
litigios futuros envolvendo saide mental, assédio, burnout
ou alegada doenca relacionada ao trabalho.

Na pratica, isso significa revisar os programas de
gerenciamento de riscos ocupacionais existentes, identificar
Ccomo 0s riscos psicossociais serdo avaliados e
documentados, definir responsabilidades entre RH, juridico,
saude e seguranca e medicina do trabalho, treinar liderangas
sobre sinais de alerta e praticas adequadas de gestéo e
fortalecer mecanismos de denuncia, investigagéo e resposta a
queixas, afastamentos e pedidos de acomodagao
relacionados a saude mental.

Os empregadores devem revisar os modelos de
contratacédo de prestadores antes que o STF estabeleca
um padréo final, pois a auséncia de decisdo definitiva ndo
impede que casos individuais avancem e gerem custos de
litigio, pedidos de documentos e exposi¢éo probatéria.

Voltar ao indice de paises —> m




Bulgaria

Desenvolvimento e data

Implementacao esperada da
Diretiva da UE sobre
Transparéncia Salarial

O prazo de transposic¢édo da UE foi 7
de junho de 2026 e o processo de
implementag&o bulgaro ainda deve
evoluir.
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Descrigao

O projeto de lei busca transpor a Diretiva (UE)

2023/970, que fortalece o principio de remuneragao
igual por trabalho igual ou de igual valor por meio de
mecanismos de transparéncia salarial e fiscalizagao.

Impacto e risco

Espera-se que o novo marco tenha impacto
relevante nas praticas de recrutamento,
remuneragao e governanga de RH dos
empregadores.

Empregadores de maior porte também precisardo
garantir a disponibilidade de dados salariais confiaveis
para reporte de diferencas salariais de género.
Organizag¢des com estruturas salariais fragmentadas,
documentacao limitada ou praticas remuneratérias
inconsistentes podem enfrentar aumento de
reclamacgdes de empregados, escrutinio regulatério e
risco reputacional.

On your radar

Acoées futuras

Os empregadores devem monitorar de perto o
processo legislativo e revisar a lei final antes de
implementar medidas definitivas de conformidade,
pois os requisitos especificos da Bulgaria podem
diferir do projeto atual.

Voltar ao indice de paises —> m




China

Desenvolvimento e data

Protec¢ao trabalhista para
trabalhadores idosos
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Descrigao

Com o rapido envelhecimento da forga de trabalho e
a crescente participagdo de pessoas além da idade
legal de aposentadoria, o status juridico, os direitos e
a protecdo dos trabalhadores idosos tornaram-se
foco tanto da pratica judicial quanto da gestao
corporativa da forga de trabalho. As Disposigdes
estabelecem, pela primeira vez, uma estrutura legal
dedicada em ambito nacional para a contratagédo e
protecéao de trabalhadores idosos.

Especificamente, as Disposi¢cbes esclarecem a
definigdo legal e o escopo dos trabalhadores idosos,
os direitos e interesses basicos que devem ser
assegurados a esses trabalhadores, os termos e
condicdes que podem ser negociados e acordados
entre empregador e trabalhadores idosos, e os
mecanismos de resolucao de diferentes tipos de
disputas relacionadas a trabalhadores idosos.

Impacto e risco

De acordo com as Disposigdes, quando um
empregador contratar trabalhadores idosos,
devera cumprir requisitos de conformidade: (i)
contribuigdo obrigatdria ao seguro de acidente de
trabalho para trabalhadores idosos; (ii) pagamento
de remuneragao néo inferior ao salario minimo
local e pelo menos uma vez ao més; (iii)
pagamento de horas extras ou concesséo de folga
compensatoria por horas extras realizadas por
trabalhadores idosos; e (iv) fornecimento de
treinamento em seguranga e saude no trabalho.
Se o empregador ndo cumprir integralmente os
requisitos, o trabalhador idoso podera apresentar
reclamacgao administrativa, arbitragem trabalhista
ou agao civil contra o empregador, conforme a
natureza da disputa.

On your radar

Acoes futuras

Recomenda-se que os empregadores na China
realizem uma revisao interna da forga de trabalho
para identificar pessoas que possam se qualificar
como trabalhadores idosos nos termos das
Disposigdes.

Caso sejam identificados trabalhadores idosos,
recomenda-se revisar os acordos de trabalho
existentes com essas pessoas e alterar os
documentos quando necessario.

Além disso, para trabalhadores idosos existentes, os
empregadores na China devem garantir que todos
os requisitos de conformidade das Disposicbes
sejam cumpridos apos sua entrada em vigor.

Voltar ao indice de paises —> m




Croacia

Desenvolvimento e data

Alteracées a Lei de Estrangeiros

Alteracoes a Lei de Combate ao
Trabalho Nao Declarado
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Descrigao

As principais alteragées incluem:

— introducdo da exigéncia de aprovagdo em exame de
lingua croata e alfabeto latino no prazo de um ano
de residéncia como condig&o para prorrogagao da
autorizacao de residéncia e trabalho;

— permissao para mudanga de fungdo com 0 mesmo
empregador e/ou mudanga de empregador durante
a validade da autorizagéo de residéncia e trabalho,
sujeita a teste do mercado de trabalho;

— condigbes mais rigidas para obtengéo de autorizagédo
de residéncia e trabalho, inclusive comprovagao de
maior propor¢éo de empregados nacionais,
comprovagao de entradas em conta por 12 meses e
auséncia na lista de empregadores que utilizaram
trabalho ndo declarado;
obrigagao de conselhos de administracdo compostos
apenas por cidadaos de paises terceiros obterem
autorizacao de trabalho e residéncia para pelo menos um
membro; e

— ampliagéo do periodo permitido de desemprego durante a
validade da autorizagéo de residéncia e trabalho.

As novas alteragdes tratam de lacunas existentes no
marco juridico sobre procedimentos de inspegao
trabalhista e introduzem multas contravencionais mais
altas.

Impacto e risco

As disposicdes alteradas melhoram a protecéo e
as condicdes de trabalho de empregados de
paises terceiros e aumentam sua flexibilidade
profissional.

Ao mesmo tempo, as alteracdes introduzem
requisitos mais rigidos para empregadores que
desejam contratar cidadaos de paises terceiros.

As alteragdes esclarecem os procedimentos
seguidos pelas inspecdes trabalhistas ao identificar
trabalho ndo declarado. As sangdes administrativas
sdo ajustadas para ter impacto mais forte sobre
empregadores que reincidem no uso de trabalho
néo declarado, principalmente por meio de
penalidades mais altas, assegurando abordagem
mais proporcional conforme a gravidade da
infracdo.

On your radar

Acoes futuras

Empregadores e cidadaos de paises terceiros
devem compreender as novas alteragcbes a Lei para
cumprir todos os requisitos administrativos e legais
necessarios.

Os empregadores devem avaliar previamente sua
elegibilidade para contratar empregados de paises
terceiros e planejar adequadamente para evitar
risco de penalidades, atrasos e encargos
administrativos adicionais.

Empresas que tenham conselho de administracdo

composto apenas por cidadaos de paises terceiros
devem tomar medidas adequadas para regularizar
seu status migratorio na Croacia.

Os empregadores devem revisar regularmente seus
processos de RH para detectar e prevenir trabalho
nao declarado.

Também devem garantir manutengéo adequada de
registros e documentagéo em caso de inspegdes.

Voltar ao indice de paises —> m




Eslovénia

Desenvolvimento e data

Lei de Medidas Intervencionistas
para o Desenvolvimento da Eslovénia
(ZIURS)

Em 11 de maio de 2026, a
Assembleia Nacional aprovou a
Lei de Medidas
Intervencionistas para o
Desenvolvimento da Eslovénia
(ZIURS), alterando dez diplomas
legais. Apds sua aprovaciao, os
proponentes de uma iniciativa
de referendo apresentaram
pedido de referendo sobre a Lei.
Como a Lei também contém
disposi¢cées que alteram a
legislagao tributaria, a
Assembleia Nacional aprovou
resolugédo declarando o
referendo inadmissivel.

Em 12 de junho de 2026, os
requerentes apresentaram
pedido ao Tribunal
Constitucional para revisao
constitucional da resolugao.

O Tribunal Constitucional deve
decidir sobre a admissibilidade
do referendo em 30 dias. Caso o
referendo seja declarado
inadmissivel e a Lei entre em
vigor, ela introduzira as
principais mudangas a seguir.
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Descrigao
Contribuicdes a seguridade social: teto

Foi introduzido pela primeira vez um teto para
contribui¢cbes a seguridade social. As contribuicbes sdo
devidas apenas sobre renda de até EUR 7.500 por
més.

Seguro de pensao: duplo status

Pessoas que preencham os requisitos de
aposentadoria por idade e continuem trabalhando
agora podem receber 100% de sua pensao
mantendo o vinculo de emprego (duplo status). Isso
substitui o sistema anterior, pelo qual os beneficios
previdenciarios eram geralmente reduzidos quando
0 pensionista permanecia economicamente ativo.

Emprego: rescisao automatica

Pela nova lei, o contrato de trabalho se encerra por
forga de lei na data em que o empregado se torna
elegivel a aposentadoria por idade. O empregado
pode, 90 dias antes dessa data, apresentar pedido
escrito para continuar a relagdo de emprego. O
empregador deve responder em 30 dias; se ndo
responder, a relacdo de emprego é considerada
continuada nos mesmos termos. O empregado tem
direito de buscar tutela judicial.

Contribuigbes de cuidados de longo prazo

A contribuicdo de cuidados de longo prazo nao é
mais deduzida nem paga a partir de pensoes.

Impacto e risco

Reduz custos de contribuigdo para pessoas de alta
renda e seus empregadores.

Incentiva a retencéo de trabalhadores mais velhos.

Mudancga fundamental na continuidade do emprego.

Os empregadores devem gerenciar prazos
procedimentais rigorosos. A auséncia de resposta
leva a continuagao automatica.

On your radar

Acoes futuras

Atualizar sistemas de folha. Avaliar impacto
sobre custos totais de emprego.

Considerar a retengcao de empregados elegiveis
a aposentadoria, pois agora podem receber
penséo integral enquanto continuam
trabalhando.

Identificar empregados elegiveis a
aposentadoria. Estabelecer procedimentos
internos para os prazos de 90/30 dias.
Atualizar contratos e politicas de RH.

Voltar ao indice de paises >




Espanha | 1

Desenvolvimento e data

Lei de promogéao da
economia social

Abril de 2026

Nova regulamentagao sobre
aposentadoria flexivel e
compatibilidade entre
penséo e trabalho

Maio de 2026
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Descrigao

A Lei 1/2026 introduz ampla reforma do marco
juridico da economia social. Atualiza o regime relativo
a cooperativas, fortalece medidas de participagdo e
igualdade, introduz mecanismos para prevenir 0 uso
fraudulento de estruturas cooperativas, reforma
empresas de inserg¢ao e incorpora novos conceitos,
como empresas sociais. Uma empresa de insergéo &
um negocio espanhol de economia social cujo
principal objetivo é ajudar pessoas em situagao de
vulnerabilidade ou excluséo social a ingressar no
emprego comum.

Foi introduzido novo marco para aposentadoria
flexivel, regulando aposentadoria, pensoes e
trabalho. A regulamentagédo amplia o0 acesso a
aposentadoria flexivel, inclusive em determinadas
situagdes de trabalho autbnomo, e permite trabalho
em tempo parcial entre 33% e 80% da jornada de um
empregado em tempo integral comparavel.

Impacto e risco

Impacto potencial sobre cooperativas, empresas de
insercao e outras entidades de economia social. A
reforma pode exigir atualizagbes de governanca,
igualdade, participagao e conformidade, ao mesmo
tempo em que cria novas oportunidades para
entidades que atuam em inclus&o, emprego e setores
de impacto social.

Pode haver aumento de pedidos de empregados que
desejam combinar aposentadoria, acesso a pensao e
continuidade no trabalho. As empresas podem
precisar adaptar planejamento de forga de trabalho,
arranjos de tempo parcial e politicas de transi¢do para
aposentadoria. A aplicagao incorreta da nova lei pode
gerar riscos de Seguridade Social e de
compatibilidade previdenciaria.

On your radar

Acoes futuras

Revisar estruturas societarias e trabalhistas em
entidades de economia social. Avaliar se
governanca interna, politicas de igualdade,
programas de insercdo e mecanismos de apoio
publico devem ser adaptados ao novo marco.

Revisar politicas de aposentadoria e
planejamento de forga de trabalho. Avaliar
possivel uso de arranjos de aposentadoria flexivel
e coordenar com assessores de folha/Seguridade
Social antes da implementagéo.

Voltar ao indice de
paises
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Desenvolvimento e data

Prorrogacao de restrigoes a
dispensas para empresas que
recebam determinados auxilios
publicos

Junho de 2026

Possivel regulamentacao futura

Projeto de Real Decreto que altera o
Real Decreto 902/2020: transposi¢cao
parcial da Diretiva (UE) 2023/970
sobre Transparéncia Salarial
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Descricao

Uma nova lei prorroga medidas de apoio relacionadas
ao impacto econdmico da crise no Oriente Médio. Do
ponto de vista trabalhista, empresas que recebam
determinados auxilios diretos estao proibidas, até 30
de setembro de 2026, de realizar dispensas por forca
maior ou por motivos econdmicos, técnicos,
organizacionais ou produtivos vinculados as
circunstancias abrangidas pela lei.

O Governo trabalha em projeto de regulamentagéo
que transporia parcialmente a Diretiva da UE sobre
Transparéncia Salarial para o direito espanhol,
alterando a lei sobre igualdade salarial entre mulheres
e homens. Espera-se que a reforma fortalega
obrigagdes de transparéncia relativas a estruturas
salariais, auditorias salariais e direitos de informacéo.

Impacto e risco

Empresas beneficiarias de auxilio estdo sujeitas a
restricdes significativas sobre dispensas e outros
ajustes de forga de trabalho. A violagédo dessas
obrigacdes pode resultar na devolucao do auxilio e
também na declaragao de nulidade da dispensa. A
mesma protecéo se aplica a empregados fixos-
descontinuos, isto é, empregados permanentes que
trabalham apenas em periodos recorrentes ou
intermitentes, inclusive quando o empregador deixa
de convoca-los para o trabalho ou encerra um
periodo de atividade pelos mesmos motivos
proibidos.

Possivel aumento das obrigacdes de
conformidade para empregadores, especialmente
em relagdo a sistemas de remuneragéo, analise
de diferenca salarial de género, auditorias
salariais e solicitagdes de informagao por
empregados. Havera aumento do risco de litigios
e inspegdes se diferengas salariais ndo forem
devidamente justificadas.

On your radar

Acoes futuras

Antes de implementar dispensas ou medidas de forga
de trabalho, verificar se a empresa recebeu auxilio
sujeito a compromissos de manutencao de emprego.
Revisar arranjos de empregados fixos-descontinuos e
documentar os fundamentos de quaisquer decisdes
trabalhistas.

Monitorar de perto o processo legislativo. Comecar a
revisar classificagdo de cargos, estruturas salariais,
politicas de remuneracéo e dados de diferenca
salarial de género em antecipagédo aos novos
requisitos de transparéncia.

Voltar ao indice de
paises




Franca

Desenvolvimento e data

Licenca adicional por nascimento

Foi introduzido um novo direito a
licenca adicional por nascimento, além
das licencas-maternidade, paternidade
e adogao. Aplica-se a empregados,
trabalhadores auténomos e servidores
publicos.

Dois decretos de implementagéo, n°
2026-419 e 2026-425, de 30 de maio de
2026, especificam os termos e
condigdes dessa licenga.

A licenca entrou em vigor em 1°
de julho de 2026.

Rescisao por mutuo acordo do contrato
de trabalho individual

Os parceiros sociais estabeleceram
regras especificas de compensagao para
beneficiarios cujos contratos de trabalho
tenham sido encerrados por mutuo
acordo.

As novas regras entrardo em vigor em
1° de setembro de 2026.
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Descrigao

Cada genitor de crianga nascida ou adotada em ou
apos 1° de janeiro de 2026, ou nascida antes dessa
data se a data prevista do parto era em ou apds 1° de
janeiro de 2026, é elegivel a licenga.

A licenga dura um ou dois meses, a critério do genitor.
Se o genitor optar por dois meses de licenga, podera
goza-la de uma sé vez ou dividi-la em dois periodos de
um més.

Em principio, essa licenga somente pode ser gozada
apos esgotados todos os direitos a licenga-
maternidade, licenga paternidade ou licenga de
recepgao de crianga, ou licenga-adogao.

A licenca pode ser gozada simultaneamente por
ambos os genitores ou em momentos distintos.

A licenca deve ser gozada dentro de nove meses do
nascimento da crianga ou de sua chegada ao lar, no caso
de adogao. Para criangas nascidas ou adotadas entre 1° de
janeiro e 31 de maio de 2026, o prazo de nove meses
comega em 1° de julho de 2026.

A duracdo do seguro-desemprego para pessoas que
tenham firmado rescisdo por mutuo acordo é fixada em 15
meses para beneficiarios com menos de 55 anos, em vez
de 18 meses, e em 20,5 meses para beneficiarios com 55
anos ou mais, em vez de 22,5 meses para aqueles entre
55 e 56 anos e 27 meses para aqueles com 57 anos ou
mais. Duragdes especificas se aplicam a beneficiarios
residentes em territérios ultramarinos que ndo Mayotte.

Impacto e risco

O empregado deve notificar o empregador sobre a data
de inicio da licenga, sua duragao e, se aplicavel, se sera
gozada em periodos separados, por carta registrada com
aviso de recebimento ou carta entregue em maos contra
recibo, com antecedéncia de um més em relagédo a data
de inicio. Esse prazo de aviso é reduzido para 15 dias
quando a licenga seguir imediatamente o término da
licenga paternidade ou adogé&o, ou quando o empregado
desejar iniciar a licenga adicional por nascimento no més
seguinte ao nascimento da crianga ou a sua chegada ao
lar. O empregador ndo pode negar a licenga a
empregado que a solicite.

Durante a licenga adicional por nascimento, o empregado
recebe beneficios da seguridade social em escala
progressiva: 70% do salario liquido de referéncia no
primeiro més e 60% no segundo, até o teto da seguridade
social.

Durante o periodo de licenga, o empregado conta com
protecao relativa contra dispensa e somente podera ser
dispensado em caso de falta grave ou se for impossivel
manter o contrato de trabalho por motivos néo
relacionados ao gozo da licenga.

Beneficiarios com 55 anos ou mais podem solicitar os
periodos maximos de beneficio previstos no regime geral,
que serao concedidos mediante avaliagéo pela France
Travail, a Agéncia Francesa de Desemprego, no 12° més
de recebimento do beneficio, das medidas adotadas para
perseguir seus objetivos profissionais.

Esses candidatos a emprego recebem acompanhamento
personalizado e intensivo da France Travail, conforme
diretrizes especificas.

On your radar

Acoes futuras

A licenga adicional por nascimento € expressamente
considerada periodo de trabalho efetivo para fins de apuragéo
dos direitos baseados na antiguidade do empregado.

O empregado também mantém todos os beneficios
acumulados antes do inicio da licenca.

Ao final da licenga, o empregado retorna ao cargo anterior ou
a cargo similar com remuneracao pelo menos equivalente.

Em caso de deterioragdo do mercado de trabalho, os
parceiros sociais deverao iniciar negociagbes para ajustar
a duragdo maxima do seguro-desemprego se uma das
duas condi¢des seguintes for atendida: (i) aumento de 0,8
ponto percentual ou mais na taxa de desemprego na
Franga, excluida Mayotte, em um trimestre; ou (ii) se essa
mesma taxa alcangar 9% ou mais.

Voltar ao indice de paises —> m




Hong Kong

Desenvolvimento e data

Reconhecimento do ato ilicito civil de
assédio na common law e legitimidade
dos empregadores para requerer
medida inibitoria

Esse ato ilicito esta disponivel apenas a
pessoas naturais. Uma empresa nao
tem causa de pedir nesse ato ilicito em
si. No entanto, uma empresa, como
empregadora, pode requerer medida
inibitéria para impedir assédio dirigido a
seus empregados atuais, a fim de
proteger seu dever como empregadora,
quando a conduta interferir no dever de
common law do empregador de
proporcionar ambiente de trabalho
seguro. O empregador também pode
requerer medida inibitéria para impedir
assédio a seus assessores juridicos
quando tal conduta interferir em seu
direito de obter aconselhamento e
representagédo juridica.
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Descrigao

Em Sir Elly Kadoorie & Sons Ltd v Samantha Jane
Bradley [2026] HKCFA 2, o Court of Final Appeal
confirmou que a common law de Hong Kong reconhece
um ato ilicito civil de assédio. O ato protege a pessoa
contra um curso de conduta suficientemente repetitivo,
irrazoavel e opressivo que cause, ou que o assediador
devesse razoavelmente saber que causaria,
preocupacao, alarme, sofrimento emocional ou
incdmodo. A conduta deve objetivamente configurar
assédio no sentido comum da palavra. O assediador
deve ter intengéo de causar dano ou agir de forma
temeraria quanto a possibilidade de dano. Para
completar o ato ilicito, a vitima deve ter sofrido
sofrimento efetivo causado pelo assédio; mera perda
financeira é insuficiente.

A Corte entendeu que uma empresa nao tem causa de
pedir no ato ilicito de assédio em si, pois ndo pode sofrer
sofrimento emocional. No entanto, uma empregadora
corporativa tem legitimidade para requerer medida inibitoria
em nome proéprio para impedir assédio dirigido a seus
empregados atuais quando a conduta interferir em seu
dever de common law de proporcionar ambiente de
trabalho seguro. Essa medida pode ser concedida de forma
autébnoma ou por meio de agéo representativa, e pode
incluir tutela quia timet, isto €, medidas preventivas para
impedir condutas futuras ameagadas.

O alcance de tal ordem judicial é limitado ao ambiente
de trabalho. O empregador também pode requerer
medida inibitéria para impedir assédio a seus
assessores juridicos quando tal conduta interferir em
seu direito de obter aconselhamento e representagao
juridica.

Impacto e risco

A deciséo fornece aos empregadores base clara para
requerer medida inibitéria a fim de proteger empregados
atuais contra assédio que afete o local de trabalho,
inclusive em arranjos remotos e digitais que integrem o
ambiente de trabalho. Embora a empresa néo possa, ela
propria, pleitear indenizagao por assédio, a disponibilidade
de medida inibitdria, inclusive para proteger o direito do
empregador a representagao juridica, € desenvolvimento
significativo.

A Corte enfatizou que qualquer pedido de medida inibitéria
deve ser adequadamente fundamentado, com provas de
interferéncia no dever do empregador ou, no caso de
advogados, no direito a aconselhamento e representagao
juridica, e permanece sujeito a discricionariedade judicial.

On your radar

Acoes futuras

Os empregadores devem revisar suas politicas e
procedimentos para lidar com assédio em ambientes de
trabalho fisicos, remotos e digitais. Quando houver assédio
grave ou persistente contra empregados atuais, os
empregadores devem considerar buscar orientagéo juridica
desde o inicio sobre a adequagao de medida inibitoria,
inclusive tutela quia timet, e sobre como estruturar o pedido.
Recomenda-se treinamento para gestores e RH sobre
identificagdo de condutas relevantes e manutengao de
registros adequados de reclamagdes e medidas adotadas.

Voltar ao indice de paises —> m
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Desenvolvimento e data

Hungria suspende
autorizagoes de residéncia
para trabalhadores
convidados

Em 6 de junho de 2026, o Decreto
Governamental n°® 92/2026 (V1.5.),
que altera decreto anterior sobre o
emprego de trabalhadores
convidados na Hungria, entrou em
vigor, modificando as regras para
emissdo de autorizagbes de
residéncia para trabalhadores
convidados. O Governo hungaro
também revogou o comunicado do
Ministério do Comércio Exterior e
Relagbes Exteriores que permitia a
contratagcdo de cidadaos das Filipinas
com esse tipo de autorizagdo.
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Descrigao

A partir de 6 de junho de 2026, ndo é mais possivel
solicitar nova autorizagéo de residéncia para
trabalhador convidado. Com base na decisédo do
Governo, atualmente ndo ha nenhum pais terceiro cujos
nacionais sejam elegiveis a solicitar autorizagédo de
residéncia para esse fim. Na pratica, isso significa que
novas solicitagdes de autorizagido de residéncia para
trabalhadores convidados nao poderao ser
apresentadas no futuro.

A alteragdo néo afeta procedimentos em andamento
com base em pedidos ja apresentados, desde que a
solicitagao de autorizagdo de residéncia para
trabalhador convidado tenha sido apresentada e a
taxa administrativa paga até 5 de junho de 2026, no
maximo. Além disso, nacionais de paises terceiros
titulares de autorizacdo de residéncia para trabalhador
convidado valida antes de 6 de junho de 2026
poderdo solicitar a prorrogagao ou reemisséo da
autorizagdo conforme as regras anteriores.

Impacto e risco

O modelo de emprego baseado na autorizagdo de
residéncia para trabalhador convidado foi abolido
para o futuro; no entanto, a autorizagéo de residéncia
para fins de emprego continua disponivel a nacionais
de paises terceiros elegiveis. Empresas que
empregam pessoas com autorizagdes validas de
trabalhador convidado devem revisar a situagao
desses empregados e assegurar que pedidos de
prorrogacao sejam apresentados com bastante
antecedéncia antes do vencimento das autorizagdes
individuais.

On your radar

Acoées futuras

Nos termos da Decisdo Governamental n°
1153/2026 (V.18.) sobre o emprego de nacionais de
paises terceiros na Hungria, o Governo determinou
uma revisao abrangente e urgente das leis
relacionadas ao emprego de nacionais de paises
terceiros na Hungria e a elaboracao de legislagéao
correlata.

Assim, novas alteracdes legislativas sdo esperadas
nessa area em futuro proximo. Empregadores afetados
também devem ficar atentos a futuras mudancas
legislativas que possam impactar o emprego de
nacionais de paises terceiros.

Voltar ao indice de paises —> m
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Desenvolvimento e data

Diretiva de Transparéncia
Salarial a ser transposta

Na data de elaborac¢éo, a Hungria
havia iniciado os trabalhos de
transposigao da Diretiva; no entanto,
a proposta de regulamentagéo
nacional ainda ndo esta disponivel.
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Descrigao

As Diretivas da Unido Europeia ndo podem, por si
s0s, ser diretamente aplicadas as relagdes juridicas
entre empregadores e empregados no setor privado.
Portanto, como regra geral, um empregado ndo pode
invocar diretamente uma Diretiva da UE ainda nao
transposta contra seu empregador, mesmo que o
prazo de transposigao previsto na Diretiva ja tenha
expirado. Assim, na auséncia de transposi¢ao para o
direito hungaro, a Diretiva ndo pode impor obrigagdes
a um empregador.

Impacto e risco

Os tribunais hungaros devem aplicar as normas
hungaras pertinentes em conformidade com os
objetivos das Diretivas da Unido Europeia. A
importancia pratica disso € que, em processos
judiciais envolvendo matéria trabalhista ou
igualdade de tratamento, o tribunal pode aplicar a
legislagcéo hungara atualmente em vigor de modo
a considerar os principios representados pela
Diretiva, inclusive de forma mais favoravel ao
empregado. Em resumo, embora a Diretiva em si
ndo possa ser diretamente invocada como
fundamento de pedido, ela pode influenciar
substancialmente o resultado de disputas judiciais.

On your radar

Acoées futuras

Diversas consideragdes praticas e de gestao de
riscos indicam que é recomendavel preparar-se
desde ja para a aplicagdo das regras da Diretiva. Por
um lado, em uma disputa trabalhista, o tribunal pode
interpretar as regras hingaras atuais de acordo com
a finalidade da Diretiva, o0 que na pratica pode levar a
obrigagdes com conteudo semelhante ao da Diretiva.
Por outro lado, espera-se que a legislagéo de
transposicao entre em vigor com pouco tempo de
preparacgao; portanto, uma revisao preliminar das
estruturas salariais e de classificagdo, bem como dos
processos de informagéo, é definitivamente
necessaria.

Além disso, simplesmente rejeitar pedidos de
informagédo pode gerar riscos reputacionais e de
relagdes trabalhistas, especialmente se
representantes dos empregados citarem a Diretiva.

Voltar ao indice de paises —> m
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Desenvolvimento e data

Introdugao das Regras Centrais dos
Cédigos Trabalhistas para locais de
trabalho

Em 8 de maio de 2026, o Ministério do
Trabalho e Emprego (“MoLE”) notificou
as regras centrais dos Codigos
Trabalhistas recém-implementados
(“Regras Centrais”). Na india,
notificagédo é o termo oficial quando

legislagdo secundaria é posta em vigor.

Direitos de pessoas
transgénero no local de
trabalho

Em 22 de maio de 2026, o
Ministério da Justi¢ca Social e
Empoderamento notificou 25 de
maio de 2026 como a data de inicio
de vigéncia da Lei de Alteragéo da
Protecao dos Direitos das Pessoas
Transgénero, 2026 (“Lei de
Alteragao TP”).
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Descrigao

O MOoLE notificou as seguintes quatro Regras
Centrais: Codigo de Salarios (Regras Centrais),
2026; Regras Centrais de Relagées Industriais,

2026; Regras Centrais de Seguranga, Saude e
Condigdes de Trabalho Ocupacionais, 2026; e
Regras Centrais de Seguridade Social, 2026.

Essas regras se aplicam amplamente a
estabelecimentos controlados pelo governo central ou
que atuem em setores como ferrovias, campos
petroliferos, portos principais, telecomunicagoes,
mineragao, bancos e seguros. Estabelecimentos que
operem em mdltiplos estados da india também se
engquadram no escopo das Regras Centrais para
conformidade relacionada a beneficios de seguridade
social. Além disso, com essa notificagéo, as
disposi¢cdes no ambito dos poderes normativos do
Governo Central também est&o plenamente em vigor.

A Lei de Alteragao TP modifica a Lei de Protecéo dos
Direitos das Pessoas Transgénero, 2019, principalmente
ao restringir a definicdo de “pessoa transgénero”. Ela
exclui expressamente homens trans, mulheres trans,
pessoas genderqueer e pessoas transgénero por
autopercepgao, e esclarece que individuos com
diferentes orientagdes sexuais ou identidades sexuais
autopercebidas sdo considerados como nunca tendo
sido incluidos na definigéo.

A Lei de Alteragdo TP também substitui o processo
anterior de autodeclaragao e certificacao por
certificagdo obrigatéria de identidade com
verificagdo médica e introduz infragbes adicionais
puniveis com prisdo e multas.

Impacto e risco

A notificagéo das Regras Centrais leva a

implementagéo completa dos Cédigos Trabalhistas

para os estabelecimentos abrangidos. Embora
6rgaos administrativos e autoridades de inspegao

ainda nao tenham sido designados, é provavel que

as penalidades agravadas previstas nos Codigos
Trabalhistas passem a ser aplicadas a esses
estabelecimentos.

A definigdo alterada pode exigir que
empregadores revisem politicas internas de local
de trabalho, incluindo politica de pessoas
transgénero, politicas antidiscriminagéo ou de
igualdade de oportunidades, e a politica PoSH
quanto a sua aplicabilidade. Os empregadores
também podem precisar introduzir processos de
verificagéo relacionados a identidade de
empregados transgénero para garantir
conformidade.

On your radar

Acoes futuras

Os estabelecimentos devem revisar suas politicas e
praticas existentes e cumprir as Regras Centrais,
especialmente quanto a registro, seguranga no local
de trabalho, medidas de bem-estar, solugao de
reclamacgdes, procedimentos de conciliagao e
beneficios de seguridade social, na medida aplicavel.

Todos os estabelecimentos, inclusive aqueles regidos
por regras estaduais dos Codigos Trabalhistas ainda

nao notificadas, devem ampliar sua preparagdo, pois

essas regras deverao ser notificadas em breve.

A validade constitucional da Lei de Alteragdo TP foi
questionada no Supremo Tribunal da india e aguarda
julgamento final. Assim, os empregadores devem
monitorar de perto os desdobramentos judiciais até a
deciséo final sobre a constitucionalidade da Lei de
Alteragao TP. Enquanto ndo houver clareza judicial, os
empregadores podem considerar adotar abordagem néo
discriminatéria e estender protegdes, beneficios e
oportunidades iguais no local de trabalho a todos os
empregados transgénero, em favor do bem-estar dos
empregados.
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Desenvolvimento e data

Fortalecimento da
conformidade para prevencgao
de assédio sexual no local de
trabalho

Em 14 de maio de 2026, o
Departamento de Desenvolvimento
da Mulher e da Crianga do Governo
de Maharashtra emitiu uma circular
(“Circular”) autorizando autoridades
designadas a inspecionar
estabelecimentos quanto a
conformidade com a Lei de Assédio
Sexual contra Mulheres no Local de
Trabalho (Prevengéo, Proibicédo e
Reparacgéo), 2013 (“Lei PoSH”").
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Descrigao

Embora a Lei PoSH esteja em vigor ha bastante
tempo, a Circular foi emitida em razao de
multiplos casos de ndo conformidade por
estabelecimentos que passaram a ser
examinados, para fortalecer e fazer cumprir a
adesao as disposigdes da Lei PoSH. A Circular
introduz uma estrutura robusta de inspegdo em
todo o estado, capacitando autoridades
designadas a inspecionar estabelecimentos
quanto a conformidade com a Lei PoSH.

A Circular traz uma lista de verificagdo exaustiva
para que os inspetores avaliem a conformidade
organizacional, incluindo se o Comité Interno
(“1C”) foi constituido, se reclamacgdes estdo sendo
tratadas no prazo, se programas de
conscientizacao e treinamento sao realizados, se
o link do portal She-Box e a politica PoSH estao
disponiveis no site, entre outros requisitos.

Impacto e risco

A Circular marca uma mudanga decisiva da
conformidade documental para fiscalizagao ativa e
verificavel em todos os estabelecimentos do estado.
Os empregadores agora estdo sujeitos a inspegdes
fisicas por autoridades designadas e devem auditar
imediatamente sua conformidade com a Lei PoSH.
Estabelecimentos ndo conformes correm risco de
penalidades, incluindo priséo e cancelamento de
licengalregistro, além de consequéncias reputacionais,
regulatdrias e operacionais.

On your radar

Acoes futuras

Diante dessa medida proativa de protegcéo das
mulheres contra assédio sexual no local de trabalho,
os empregadores devem permanecer altamente
vigilantes e em conformidade. Devem se preparar
para inspe¢des mantendo registros atualizados e
assegurando que toda a documentacéo esteja
correta, completa e prontamente acessivel para
revisao pelas autoridades designadas. Isso inclui
ordens de constituigdo do IC, politica PoSH,
relatérios anuais, registros de reclamagoes, listas de
presenca em treinamentos e detalhes de registro no
She-Box.
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Italia

Desenvolvimento e data

Transparéncia Salarial e
Igualdade Salarial de Género

Em 7 de junho de 2026, a Italia
transp6s a Diretiva da UE sobre
Transparéncia Salarial,
introduzindo obrigacdes
abrangentes de transparéncia
salarial e reporte de diferenga
salarial de género para todos os

empregadores publicos e privados.
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Descrigao

As principais medidas incluem: (1) obrigagao de
indicar o salario inicial ou faixa salarial em anuncios
de vaga e antes da entrevista; (2) proibicao de
perguntar a candidatos sobre remuneragao atual ou
anterior, inclusive por meio de terceiros; (3) nulidade
de clausulas contratuais que impegam empregados
de divulgar sua remuneragéo; (4) direito de cada
empregado de solicitar anualmente, por escrito,
informagdes sobre niveis médios de remuneragéo
por género para categorias comparaveis, com
resposta em até dois meses; (5) obrigagéo de
empregadores com 50+ empregados tornarem
acessiveis os critérios de progressao salarial; (6)
reporte periddico da diferenca salarial de género
para empregadores com 100+ empregados, até
junho de 2027 para 150+ empregados e até junho
de 2031 para 100-149 empregados; (7) avaliagao
salarial conjunta obrigatéria com representantes dos
trabalhadores quando for identificada diferenga
salarial de género injustificada de 5% ou mais; (8)
presuncgdo de conformidade para empregadores que
apliquem CCNL assinado por sindicatos
comparativamente mais representativos; (9)
inversao do 6nus da prova em agdes de
discriminagéo salarial. Trabalho doméstico e
trabalho intermitente estdo excluidos.

Impacto e risco

Pela primeira vez, os empregados tém direito legal de
conhecer os niveis médios de remuneragao por
género. Os empregadores enfrentam novas cargas
de conformidade ao longo de todo o ciclo de vida do
empregado, desde anuncios de recrutamento até
reporte periédico, além de exposicéo a litigios com
inversao do 6nus da prova. Politicas de RH, anuncios
de vaga, processos de entrevista e estruturas
salariais internas precisarao ser revisados e
atualizados. Riscos de ndo conformidade incluem
acgdes fiscalizatérias da Inspetoria do Trabalho e
pedidos indenizatérios.

On your radar

Acoes futuras

A nova lei estd em vigor desde 7 de junho de 2026 e
os prazos de reporte da diferenca salarial de género
sdo escalonados: junho de 2027 para 150+
empregados; junho de 2031 para 100-149
empregados.
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Luxemburgo

Desenvolvimento e data

Indexagao salarial
1° de junho de 2026

Entrada em vigor de sang¢odes
relacionadas ao direito a
desconexao

4 de julho de 2026
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Descrigao

Em 29 de maio de 2026, o Instituto Nacional de
Estatistica e Estudos Econdmicos de
Luxemburgo (“STATEC”) anunciou que a inflagao
anual atingiu 2,3% em maio de 2026, acionando
nova indexacao salarial.

Consequentemente, o novo valor aplicavel da

escala do indice salarial foi fixado em 992,24

pontos, anteriormente 968,04 pontos, e entrou

em vigor em 1° de junho de 2026.

A partir dessa data, todos os salarios, remuneragdes e
pensdes devem ser aumentados em 2,5%.

A lei de 28 de junho de 2023 sobre o direito a
desconexao entrou em vigor em 4 de julho de 2023.
As sangdes previstas por essa lei seréo aplicaveis
trés anos depois, isto &, a partir de 4 de julho de
2026.

Para cumprir a lei, as empresas devem implementar
politica especifica que estabelega os arranjos praticos
para o exercicio do direito a desconexao fora do horario
de trabalho. Essa politica deve incluir: os intervalos de
tempo em que o contato ndo é permitido; medidas
técnicas para desconexao de ferramentas digitais,
como envio programado e notificagbes desativadas;
medidas de conscientizagido e treinamento; e arranjos
de compensacao para excegdes extraordinarias ao
direito a desconexao.

Impacto e risco

Os empregadores sao legalmente obrigados a aplicar os
aumentos salariais.

O descumprimento dessa obrigagéo pode
resultar em multa, para empregadores, de EUR
251 a EUR 25.000.

Em caso de reincidéncia no prazo de dois anos, a multa
maxima pode ser dobrada.

Quando nao houver politica conforme, o empregador
devera implementa-la apos informar e consultar a
delegacgéo de pessoal ou, na sua auséncia, todos os
empregados envolvidos.

Em caso de inspegéo realizada pela Inspetoria do
Trabalho e Minas (“ITM”), as penalidades por ndo
conformidade, de EUR 251 a EUR 25.000, entraram
em vigor em 4 de julho de 2026.

On your radar

Acoes futuras

Os empregadores devem ajustar a remuneragao
dos empregados para cumprir as tabelas salariais
aplicaveis assim que qualquer aumento entrar em
vigor.

Se o ajuste exigido nao tiver sido feito
tempestivamente, o empregador devera pagar
retroativamente a diferenga salarial em aberto,
cobrindo o periodo desde a data em que o novo valor
passou a ser aplicavel.

Os empregadores devem garantir que uma
politica de direito a desconexdo em
conformidade esteja em vigor antes de 4 de
julho de 2026.
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Mauricio (Republica de Mauricio)

Desenvolvimento e data

Destaques de direito do
trabalho no orgamento

Em 19 de junho de 2026, o
Primeiro-Ministro e Ministro das
Finangas de Mauricio proferiu o
Discurso Orgamentario de
2026/2027. Entre as principais
medidas legislativas anunciadas,
seguem os principais destaques
trabalhistas.
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Descrigao

Introdugéo de um dia remunerado de licenga
menstrual por més para mulheres que sofram de
dor menstrual ou sintomas relacionados, tanto no
setor publico quanto no privado.

A licenga-maternidade sera ampliada de
dezesseis semanas para doze meses, com 0S
primeiros seis meses pagos integralmente e a
opcéao de os seis meses restantes serem pagos
pela metade.

A licenga paternidade também sera ampliada de

quatro para seis semanas com remuneracao integral.

O Portable Retirement Gratuity Fund (PRGF), a
Social Contribution e o National Savings Fund serédo
substituidos, a partir de julho de 2027, pelo National
Pension and Provident Fund.

Estudantes estrangeiros poderéo exercer trabalho
em tempo parcial de até 30 horas por semana
durante férias escolares/universitarias,
representando aumento em relagéo ao limite
anterior de 20 horas.

Impacto e risco

Embora alguns comentaristas manifestem
preocupacgéo com o risco de uso indevido da licenga
menstrual, a medida foi recebida de forma positiva
como uma inclusdo necessaria no cenario trabalhista
do pais, apos anos de atuagdo de ONGs na defesa
dessa pauta, em ag¢des de conscientizagéo e de
engajamento na formulag&o de politicas publicas.

A licenga-maternidade proposta foi fortemente
contestada por empregadores, cuja obrigagao de
conceder pelo menos seis meses de licenga com
remuneracao integral sem duvida tera impactos
financeiros e operacionais significativos. Também
foram levantados argumentos contra a medida com
base no risco de criar discriminagdo injusta contra a
contratacdo de mulheres.

A partir de julho de 2027, as dedugdes legais
mudaréo, com a implementagédo de novo sistema.
Espera-se que as obrigagbes do empregador de
reter e pagar tais dedugbes em nome dos
empregados sejam alteradas de forma
correspondente. Aguardamos os detalhes
completos desse novo sistema para analisar suas
implicagdes.

A medida busca proporcionar aos estudantes mais
experiéncia profissional enquanto contribuem para
a forga de trabalho de Mauricio.

On your radar

Acoées futuras

Apds debates parlamentares, a medida podera ser
alterada antes de ser incluida na Lei de Finangas de
2026 e antes que a Workers Rights Act seja alterada
para refletir essa medida.

A licenga-maternidade ampliada, conforme proposta,
seria suportada exclusivamente pelos empregadores e
nao seria recuperavel do Estado. Ela permanece sujeita
a debates parlamentares.

A medida ainda precisa ser plenamente desenvolvida
e esta sujeita a debates parlamentares. Apos esses
debates, a legislagéo relevante, incluindo a Workers’
Rights Act 2019, os Regulamentos PRGF 2020, a
Social Contribution and Social Benefits Act 2021 e a
National Savings Fund Act 1995, devera ser
considerada.

ApOs debates parlamentares, a medida podera ser
alterada antes de ser incluida na Lei de Finangas de
2026 e antes da alteragao da legislacao pertinente.
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Meéxico

Desenvolvimento e data

Reforma de prevencgao a violéncia
no ambiente de trabalho e
igualdade substantiva

Publicada no Diario Oficial da
Federagéo em 15 de janeiro de 2026.

Ampliagao da licenga paternidade

Projeto de lei apresentado em 14 de
janeiro de 2026.

Atualmente pendente na Camara dos
Deputados, aguardando parecer de
comissao.

Reforma sobre IA e direitos de
artistas intérpretes ou executantes
Publicada no Diario Oficial da
Federacado em 14 de maio de 2026.
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Descrigao

Os empregadores devem manter ativamente
ambientes de trabalho livres de violéncia e oferecer
treinamento obrigatdrio, periddico e documentado
sobre prevencgédo da violéncia de género a todos os
empregados, independentemente do nivel
hierarquico.

Protocolos internos e canais de denuncia agora
s&o requisito legal.

Iniciativa legislativa para ampliar a licenga
paternidade remunerada de 5 para 30 dias Uteis em
caso de nascimento ou adogéo, com preservagao
absoluta do emprego, da antiguidade e dos direitos
adquiridos.

Todos os contratos com artistas intérpretes ou
executantes, como atores, apresentadores,
musicos e cantores, devem agora estabelecer
condi¢des e remuneragao para qualquer uso
baseado em IA de sua voz ou imagem.

Os artistas podem autorizar ou proibir a clonagem
digital de suas performances.

Impacto e risco

Os principais riscos dessa reforma estdo no aumento
de custos operacionais, possivel simulagéo de
conformidade, sobrecarga administrativa de RH e
riscos de litigio decorrentes de investigagdes mal
conduzidas ou denuncias infundadas.

Se um empregado sofrer assédio na auséncia dessas
medidas, podera rescindir o contrato por justa causa do
empregador e pleitear indenizacao resciséria integral.
Inspetores do trabalho ja estao verificando esses
registros de treinamento como ponto principal em
inspegdes no local de trabalho.

Os empregadores precisarao cobrir auséncias mais
longas, o que pode aumentar custos e dificultar a
gestao de equipes menores ou especializadas.

A nao concesséo da licenga pode levar a pedidos
de reintegragéo ou obrigagdes rescisorias.

Empresas de midia, publicidade e entretenimento
devem revisar seus contratos para evitar agdes por
violagao de direitos autorais.

Devem obter consentimento por escrito e acordar
remuneracao antes de usar |IA para reproduzir a voz
ou a imagem de um artista.

On your radar

Acoes futuras

Atualizar politicas internas, protocolos de
reclamacgao e canais de denuncia.

Implementar e documentar sessdes periddicas de
treinamento para todos os funcionarios.

Garantir que todos os registros estejam
disponiveis para eventuais inspegoes.

Iniciar o planejamento do possivel impacto financeiro
e no local de trabalho de uma licenga paternidade de
30 dias.

Atualizar antecipadamente as politicas de RH e
internas.

Revisar todos os contratos existentes com artistas
intérpretes ou executantes. Incluir clausulas claras
de uso de IA em contratos novos ou renovados.
Buscar orientagao juridica antes de usar
ferramentas de IA em gravagdes antigas.

Voltar ao indice de paises —> m




Monaco

Desenvolvimento e data

Conta Poupanc¢a de Tempo,
chamada “CET” em francés
Espera-se que a legislagao
monegasca incorpore em breve um
novo sistema para organizar e
regular a jornada de trabalho,
conhecido como “Conta Poupanga
de Tempo” (CET, em francés).

Originalmente baseada em uma
proposta de lei do Parlamento
monegasco, o governo de Monaco
concordou em transforma-la em
projeto de lei.

O projeto atualmente em analise
deve ser votado em breve, mas pode
sofrer alteragdes nesse meio-tempo
como parte das negociagdes entre o
Conselho Nacional e o Governo.
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Descrigao

A CET é um sistema que permite aos empregados
acumular direitos de licenga remunerada ou receber
compensacao, imediatamente ou em data posterior,
em troca, entre outros, de férias nao gozadas ou
periodos de descanso.

A implementagdo da CET exige a celebragéo de acordo
coletivo ou acordo em nivel de empresa, sujeito a
aprovagéao da inspecéo do trabalho.

Uma vez implementada, a CET funciona como
uma conta na qual o empregado pode alocar
determinados direitos, incluindo especialmente a
52 semana acumulada de férias remuneradas ou
dias compensatoérios nao utilizados.

Na rescisdo ou transferéncia do contrato de trabalho, o
empregado recebera pagamento em montante unico
correspondente ao valor monetario de todos os direitos
creditados na CET.

Impacto e risco

O projeto do Governo nao prevé a possibilidade de
criagdo da CET por decisao unilateral caso a
negociagao de um acordo fracasse. No entanto, até o
momento, a negociagao coletiva no Principado
desempenha papel particularmente marginal. Se o
projeto permanecer como esta, espera-se que fique
limitado as poucas empresas em Modnaco que tém
cultura de negociagéo coletiva.

Além disso, o projeto exige a criagdo de seguro

ou garantia para proteger os empregados contra
inadimplemento do empregador. Até o momento,

os termos de seguro associados a esse

mecanismo sdo desconhecidos.

Por fim, embora a participagao na CET seja voluntaria
para o empregado, o empregador deve garantir que o
uso desse sistema néo viole o direito do empregado
ao descanso efetivo.

On your radar

Acoes futuras

Os empregadores ja podem comegar a considerar
como esse regime pode se alinhar a sua organizagao
e quais arranjos seriam adequados a sua estrutura;
esses arranjos devem ser negociados como parte de
acordo em nivel de empresa, na auséncia de acordo
setorial.

Sera necessario avaliar o impacto financeiro do
programa e adotar medidas para cumprir as
obrigacdes associadas, incluindo, em particular, a
exigéncia anual de informar os empregados sobre
os direitos que alocaram.

Por fim, os empregadores precisarédo preparar
procedimentos internos para formalizar a deciséo
do empregado de alocar direitos em sua conta
CET e a aprovagao do empregador para essa
alocagéo.

Voltar ao indice de paises —> m




Noruega | 1

Desenvolvimento e data

Proposta legislativa para
ampliar o conceito de acidente
de trabalho

Proposta legislativa destinada a
entrar em vigor em 1° de janeiro de
2027.
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Descricao

O Governo propds alteragdes ao Capitulo 13 da Lei
Nacional de Seguros para modernizar o regime de
lesdes ocupacionais, ampliando o conceito de
“acidente de trabalho” e esclarecendo a inverséo do
Onus da prova para doengas ocupacionais. A principal
mudanca remove os requisitos de que o evento seja
“inesperado” e que o esforgo seja “incomum” em
comparagao com o trabalho normal. A nova segao
proposta incluiria tanto “um evento externo subito ao
qual o segurado foi exposto no trabalho” quanto “um
evento concreto e delimitado no tempo que implique
esforgo ou carga” resultante de risco ndo meramente
trivial do trabalho ou local de trabalho. A avaliagao se
concentra nas caracteristicas do trabalho ou local de
trabalho, delimitada contra riscos totalmente triviais e
riscos ordindrios da vida.

Por fim, esclareceu que uma doenca listada devera
ser aprovada como lesédo ocupacional salvo se a
Administragdo Norueguesa do Trabalho e Bem-Estar
tornar provavel que as condi¢des ndo estejam
atendidas.

Impacto e risco

A mudanga busca oferecer aos empregados protegao
mais realista e justa, compativel com o risco
ocupacional. O Ministério enfatiza que se trata
exclusivamente de melhoria que incluira mais
pessoas na cobertura, especialmente grupos
expostos a perigo em seu trabalho ordinario.

Na pratica, os empregadores passarao a ser
responsaveis por mais lesdes relacionadas ao
trabalho que até agora eram risco préprio do
empregado. A mudanca principal n&o se aplica a
lesdes causadas por acidente de trabalho ocorrido
antes da entrada em vigor.

On your radar

Acoes futuras

O trabalho sistematico de HSE torna-se ainda mais
importante quando a alteragéo entrar em vigor, e o
Ministério presume que a mudanga dara aos
empregadores incentivo adicional para prevenir
acidentes de forma sistematica. Os empregadores
devem acompanhar a proposta rumo a entrada em
vigor prevista para 1° de janeiro de 2027 e revisar
sua cobertura de seguro de lesbées ocupacionais,
avaliagdes de risco e rotinas preventivas.

Voltar ao indice de paises —> m




Noruega | 2

Desenvolvimento e data

NOU 2026:2 Politica para
novas geragoes

Relatorio Oficial Noruegués
entregue em 9 de fevereiro de
2026, com prazo de consultaem 5
de setembro de 2026.

Diretiva sobre Trabalho em
Plataformas

Avaliagcdo em andamento, nota
EEA atualizada em 1° de junho
de 2026.
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Descrigao

O relatério aborda as causas da queda das taxas de
natalidade e medidas para reverter a tendéncia.
Diversas propostas no relatério afetam diretamente o
direito do trabalho, incluindo alteragcdes nas regras de
licenca parental, jornada de trabalho, protecdo contra
discriminagao e outros temas.

As principais propostas incluem simplificagdo do
marco de licengas e beneficios parentais, novo
modelo de beneficio parental, projeto-piloto
temporario de redugao remunerada da jornada para
pais de criangas pequenas e apoio a cooperagao
tripartite para melhorar o equilibrio trabalho-familia,
também em ocupagdes predominantemente
masculinas.

O Ministério do Trabalho e Inclusao Social concluiu
que a Diretiva é relevante e aceitavel para o EEA, e o
tema chegou a etapa de documento de posicdo. O
Ministério ainda esta mapeando o conteudo dos
artigos individuais e as consequéncias para a
legislagcao norueguesa. Ainda n&o foi publicada
consulta publica nem projeto de transposigéo, e
nenhum prazo de implementagéo foi definido.

Impacto e risco

As propostas trabalhistas do relatério podem levar a
mudancas nas regras de licenga parental e beneficio
parental, novo modelo de beneficio e possivel
mudancga de um direito ndo remunerado para um
direito compensado de reducéo de jornada para pais
de criangas pequenas. Arranjos mais flexiveis de
licengca aumentariam as demandas de planejamento
de pessoal e auséncias para os empregadores. Em
geral, o relatério promove um futuro do trabalho que
se adapte em maior medida as situagbes familiares
dos empregados.

A transposigao exigira alteragdes legislativas,
principalmente nas regras sobre condigdes de
trabalho, ambiente de trabalho e protegao de dados. A
Diretiva imp&e novas obrigacdes as plataformas
digitais, incluindo correta classificagéo do status de
emprego e transparéncia sobre sistemas
automatizados de monitoramento e tomada de
deciséo, concede novos direitos aos trabalhadores de
plataformas e seus representantes, e cria novas
tarefas de supervisdo para as autoridades.

On your radar

Acoes futuras

Os empregadores devem acompanhar a consulta,
com prazo em 5 de setembro de 2026, e o
subsequente processo legislativo, e considerar as
implicagbes para administragéo de licengas
parentais, politicas de jornada/flexibilidade e
planejamento de pessoal.

Empresas que utilizam plataformas digitais devem
monitorar o processo de incorporagdo ao EEA e a
futura consulta e legislagao norueguesas.

Voltar ao indice de paises —> m




Peru

Desenvolvimento e data

Mudancga em decisao judicial sobre
indenizagao rescisoria para empregados de
confianga

Veio a publico decisdo recente da Quarta
Camara de Direito Constitucional e Social da
Suprema Corte de Justica da Republica,
datada de 20 de abril de 2026.

Afastando entendimento anterior, a Corte
decidiu que empregados em cargos de
confianga dispensados sem justa causa tém
direito a indenizagao legal por dispensa
arbitraria, independentemente de terem
ocupado o cargo desde o inicio do vinculo ou de
terem sido posteriormente promovidos a ele.

Embora os trabalhadores tenham direitos legais a
compensagao por perda do emprego ha mais de
um século, a Lei de Estabilidade Laboral de 1970
permitiu pela primeira vez que empregados
dispensados sem justa causa buscassem
reintegragdo ou indenizagao rescisoria.

A jurisprudéncia posterior estabeleceu que
gerentes de empresas e outros empregados

em cargos de confianga nao tém direito a
reintegragdo, mas apenas a indenizagao legal.
Embora as regras de dispensa tenham evoluido, a
lei nunca especificou as consequéncias da
dispensa de empregados em cargos de confianga.
Desde 1991, a lei atual define empregados
gerenciais e de confianga, mas deixa aos tribunais
a determinagao das consequéncias de sua
dispensa.
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Descricao

A auséncia de disposicéo legal expressa sobre a
matéria levou, por varios anos, a uma divisdo na
jurisprudéncia trabalhista entre juizes que
entendem que empregados em cargos de confianga
ndo tém direito a indenizagao legal por rescisdo
injustificada e aqueles que entendem que tém
direito a tal compensagéao. Essa divergéncia
decorre da interpretagéo de alguns juizes sobre o
status de altos funcionarios publicos, como
ministros e assessores, que obviamente ndo gozam
de estabilidade no emprego enquanto ocupam tais
cargos; para esses agentes, o Judiciario
estabeleceu o conceito de “retirada de confianga”
como fundamento valido adicional para a resciséo
do vinculo.

Para evitar a incerteza causada por essa divergéncia
de critérios, em 2018 os ministros da Suprema Corte
integrantes da Primeira e da Segunda Camaras de
Direito Constitucional da Suprema Corte acordaram,
por meio do chamado “Sétimo Plenario Supremo em
Matéria Trabalhista”, que, no caso de empregados
gerenciais ou de confianga de empresas e/ou
instituicbes privadas, aqueles contratados
diretamente para cargo de confianga ou geréncia ndo
tém direito a compensacgao por dispensa arbitraria se
o empregador retirar sua confianga; no entanto, se
ocupavam cargo de nivel inferior e foram promovidos
a cargo gerencial ou de confianga, tém direito a
compensacao legal por dispensa sem justa causa.

Impacto e risco

A lei permite, no entanto, que juizes se afastem de
precedente estabelecido por “Plenario da Suprema Corte”
se apresentarem fundamentagéo na respectiva decisao.
Exercendo especificamente essa prerrogativa, a Quarta
Céamara Constitucional da Suprema Corte, criada em 2020
e que nao participou do Sétimo Plenario, decidiu, por meio
da decisdao em questéo, afastar-se do precedente daquele
Plenario e reconhecer que a indenizagao rescisoria €
devida no caso de empregado de confianga.

Essa nova decisao reabre o debate sobre indenizagéo
rescisoéria para empregados gerenciais ou de
confianca dispensados. Diante da incerteza de litigios
futuros e da forga da fundamentagao da Corte,
empregadores peruanos devem presumir que podem
ser legalmente obrigados a pagar indenizagéo
rescisoéria ao encerrar o vinculo de executivos ou
empregados de confianga.

On your radar

Acoes futuras

Embora se espere que os Juizes Constitucionais da
Suprema Corte voltem a tentar harmonizar seus
entendimentos, acreditamos que, até que isso ocorra, e
até que eventual novo acordo seja absolutamente
vinculante para todos os juizes, o melhor caminho para
empresas sediadas no Peru é tratar o pagamento de
indenizagdo rescisoria como contingéncia muito real e
possivel em caso de término da relagdo de emprego com
executivos e empregados de confianga.

Voltar ao indice de paises —> m




Pol6nia | 1

Desenvolvimento e data

Implementacgao da Diretiva
Mulheres em Conselhos

Trabalhos legislativos em
andamento no Parlamento;
vigéncia 14 dias apods a
publicagéo.

Simplificagao das regras de
requerimento de beneficios de
seguridade social

Entrou em vigor em 1° de julho de
2026.
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Descrigao

A legislagéo implementa a Diretiva da UE voltada a
melhorar o equilibrio de género entre administradores
corporativos. Grandes companhias listadas em bolsa
deverdo assegurar que pessoas do género menos
representado ocupem pelo menos o nimero mais
proximo de 33% do total combinado de assentos nos
6rgaos de administracéo e supervisdo. As empresas
devem aplicar critérios de selecédo neutros, claros e
ndo discriminatdrios, definidos antes do inicio do
processo de recrutamento. Em caso de candidatos
igualmente qualificados, devera ser dada prioridade
ao candidato pertencente ao género menos
representado.

Além disso, os conselhos de administracao devem
reportar anualmente o numero de administradores
corporativos de cada género.

As assembleias de acionistas devem aprovar e publicar
uma politica de equilibrio de género no site da
companbhia.

Novas normas simplificam significativamente o
procedimento para requerer beneficios de seguridade
social. Quando o beneficio é pago diretamente pelo
empregador, os empregados agora podem
apresentar requerimentos por sistemas corporativos
internos, incluindo e-mail, plataformas de RH/folha ou
digitalizagdo de documento. Copias eletronicas de
documentos e anexos séo legalmente reconhecidas
como equivalentes a documentos assinados a mao.
Em caso de duvidas justificadas sobre a
autenticidade de uma cdpia, o empregador pode
exigir a apresentacdo dos documentos originais.

Impacto e risco

A norma altera de forma fundamental as praticas de
recrutamento para cargos executivos de topo e
fungdes de supervisdo. O descumprimento de
obrigacdes de reporte ou a falta de implementacéo
da politica exigida gera risco de penalidades
financeiras severas impostas pela Autoridade de
Supervisao Financeira da Polénia (KNF), de até PLN
500.000, aproximadamente EUR 116.500. Os riscos
de litigio também aumentam fortemente: candidatos
rejeitados com qualificacdes equivalentes podem
ajuizar agdes por danos, nao inferiores ao salario
minimo nacional, e o 6nus da prova se desloca
integralmente para a empresa demonstrar que nédo
houve discriminagao.

A mudanga busca reduzir a burocracia e acelerar o
fluxo administrativo da documentagao de beneficios.
No entanto, introduz riscos operacionais para
empregadores quanto a verificagdo segura e
rigorosa de solicitacdes e digitalizages.
Departamentos de RH e folha assumirdo nivel mais
alto de responsabilidade por identificar possiveis
irregularidades antes de certificar e desembolsar
pagamentos de beneficios.

On your radar

Acoes futuras

Grandes companhias listadas em bolsa devem
realizar auditoria da composicéo atual de seus
conselhos em relagéo ao limite de 33% e elaborar as
resolugdes necessarias para a assembleia de
acionistas. Departamentos de RH devem revisar
procedimentos de recrutamento executivo para
garantir que critérios objetivos de selecdo estejam
formalmente estabelecidos antes do langamento de
processos seletivos futuros.

Departamentos de RH e Tl devem adaptar
softwares internos de folha e protocolos de
recebimento de e-mail para garantir a aceitacédo e
arquivamento seguros de solicitagdes digitais.
Procedimentos internos devem ser atualizados, e as
equipes de folha devem ser treinadas sobre os
novos critérios de aceitacao de cdpias digitais, bem
como sobre protocolos de solicitagcdo de
documentacgédo original quando necessario.

Voltar ao indice de paises —> m




Pol6nia | 2

Desenvolvimento e data

Implementagao do sistema
governamental de e-contratos

Entrou em vigor em 20 de junho

de 2026. Algumas disposicdes
relacionadas a seguridade social
(2US) entram em vigor em 6 de
dezembro de 2026.

Implantagéo completa do sistema em
até trés anos.

Alteragao do Coédigo do
Trabalho: assédio moral
(mobbing) e discriminagao

Aprovada pelo Sejm; atualmente
no Senado.
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Descrigao

A nova legislagédo remove restricdes anteriores,
tornando o sistema governamental de e-contratos
disponivel a todas as entidades interessadas.
Anteriormente, ele era limitado principalmente a
microempreendedores que empregavam até nove
pessoas. A plataforma permite celebragéo, alteragao
e gestdo continua, de forma totalmente eletrénica, de
ampla gama de contratos relacionados ao trabalho.
O sistema abrangera contratos de trabalho, contratos
de mandato (umowy zlecenia), acordos de ndo
concorréncia e contratos de voluntariado.

O Sejm aprovou alteragédo ao Codigo do Trabalho
que modifica as regras de prevengédo ao mobbing e a
discriminagao. Entre outros pontos, a Lei simplificara
a definicdo de mobbing ao reconhecer o assédio
persistente contra empregado como sua
caracteristica fundamental e concedera ao
empregador direito de regresso contra o autor do
mobbing. A versao atual da Lei impora aos
empregadores o dever de prevenir sistematicamente
0 mobbing.

Além disso, empregadores com pelo menos dez
empregados deveréo estabelecer regras anti-
mobbing em regulamento separado, regulamento
de trabalho ou acordo coletivo. A Lei entrara em
vigor trés meses apos sua publicagao.

Impacto e risco

O amplo acesso ao sistema oficial de e-contratos
acelerara a digitalizagéo dos processos de RH,
reduzindo custos operacionais e fluxos de
documentos em papel. No entanto, o principal risco
esta no cronograma escalonado de trés anos para
implementagdo completa e na entrada em vigor em
duas etapas. O atraso de seis meses para as normas
relacionadas ao ZUS pode causar dificuldades
transitorias de reporte e sincronizagéo de dados.

As novas disposi¢des também se aplicarao ao
mobbing ou discriminacao iniciados antes da
entrada em vigor da Lei, desde que a conduta
continue apds essa data, com efeito
retrospectivo. A indenizagdo minima por mobbing
sera fixada em valor n&o inferior a seis vezes o
salario minimo. Em casos de discriminacgao
repetida, a indenizagdo minima sera fixada em
trés vezes o salario minimo.

On your radar

Acoes futuras

Departamentos de RH e equipes juridicas devem
avaliar a prontidao técnica da empresa para migrar
processos de assinatura de contratos para a
plataforma governamental; monitorar futuros
comunicados ministeriais sobre a liberagéo de
modulos especificos do sistema; e adaptar softwares
internos de RH/folha as novas obrigagbes de reporte
ao ZUS que entrardo em vigor em seis meses.

Empregadores com pelo menos 10 empregados
devem estabelecer regras anti-mobbing e
antidiscriminagdo, em regulamento separado,
regulamento de trabalho ou acordo coletivo,
acordadas com sindicatos ou representantes dos
empregados, no prazo de seis meses. Todos 0s
empregadores devem revisar e, se hecessario,
atualizar suas politicas anti-mobbing existentes e
procedimentos relacionados para garantir
conformidade.

Voltar ao indice de paises —> m




Portugal

Desenvolvimento e data

Salario minimo mensal
Em vigor desde 29 de dezembro de
2025

Novos poderes de
fiscalizagao para o 6rgao de
igualdade

Em vigor desde 16 de marco de 2026

Alteragoes na seguridade social do
setor de transporte

Em vigor de maio ao fim de julho de
2026

Reformas trabalhistas

Campanha ‘Juntos pela saude
mental no trabalho’, liderada
pela EU-OSHA
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Descrigao

Um novo Decreto contém os valores atualizados
do salario minimo mensal para EUR 920,00,
acima dos EUR 870 anteriores.

Reestruturagao da CITE, Comissdo para a
Igualdade no Trabalho e no Emprego, e de sua
estrutura organizacional, o que impactara a
transparéncia salarial ao ampliar os poderes da
CITE em trés pilares.

Diferimento das contribuicbes a seguridade social
para operadores do setor de transporte referentes
a maio, junho e julho de 2026.

O Governo aprovou o projeto “Trabalho XXI” no
Conselho de Ministros em 14 de maio de 2026 € o
submeteu ao Parlamento em junho de 2026, onde foi
rejeitado. A proposta incluia bancos de horas por
acordo, mudangas em licenga parental, regras de
greve, emprego jovem, IA e disposi¢des de equilibrio
entre vida pessoal e trabalho.

Campanha Locais de Trabalho Saudaveis da EU-
OSHA, focada em prevenir e gerenciar riscos
psicossociais e promover locais de trabalho
mentalmente saudaveis.

Impacto e risco

As empresas devem garantir conformidade com o
salario atualizado para trabalhadores em tempo
integral e com o salério mensal proporcional para
trabalhadores em tempo parcial.

(1) Permite que a CITE emita pareceres sobre a
existéncia de discriminagéo salarial em razédo do
sexo, por trabalho igual ou de igual valor, a pedido
de empregado ou representante sindical; (2)
confere a CITE poder para emitir recomendacoes
sobre planos de igualdade salarial; e (3) atribui
fungdes consultivas ampliadas, incluindo a
possibilidade de solicitar visitas a locais de trabalho
para verificar praticas discriminatérias.

Medida setorial que impacta o fluxo de caixa e as
obrigagdes contributivas dos operadores elegiveis;
exige monitoramento rigoroso de prazos e condi¢des,
pois o diferimento é temporario e improrrogavel.

Embora essa proposta tenha sido rejeitada, ela
fornece contexto sobre tendéncias legislativas
recentes.

Aumenta a conscientizagao sobre riscos psicossociais
e promove locais de trabalho solidarios, inclusivos e
mentalmente saudaveis em todos os setores.

On your radar

Acoes futuras

Monitorar a conformidade com os novos
limites de salario minimo.

A proposta busca equilibrar flexibilidade e protecgao.
Os empregadores devem revisar suas medidas de
transparéncia salarial e estruturas de remuneragao.

Os empregadores devem confirmar elegibilidade,
calendario de pagamento diferido e tratamento
contabil/contributivo.

Nao ha implementacéo imediata necessaria. Os
empregadores devem monitorar possivel
reapresentacao.

Revisar avaliagdes de riscos psicossociais,
treinar gestores e fortalecer medidas de bem-
estar e saude mental.

Voltar ao indice de paises —> m




Reino Unido

Desenvolvimento e data

Novo direito sindical de acesso geral

A partir de 30 de outubro de 2026, os sindicatos
terao novo direito de acesso aos locais de
trabalho, tanto digital quanto fisicamente. A
estrutura do novo regime esta agora mais clara,
apos o Caodigo de Pratica atualizado: direito dos
sindicatos de acessar locais de trabalho (Cédigo
revisado).

O regime se aplica a todos os empregadores no
Reino Unido que empreguem 21 ou mais
trabalhadores.

N&o ha exigéncia de que o sindicato seja
reconhecido ou demonstre nivel minimo de apoio
dos trabalhadores.

O acesso deve ter por finalidade que o sindicato (i)
se reina com trabalhadores, os apoie, represente,
recrute e organize; e (ii) facilite a negociagéo
coletiva; ndo se destina a organizagao de agao
sindical.

Em geral, essa reforma busca aumentar a filiagéo sindical
e a presenga sindical no local de trabalho no Reino Unido,
a fim de fortalecer a posigao de voto em futuros pedidos
de reconhecimento e negociagéo coletiva. Essa nova
medida funcionara juntamente com novo dever dos
empregadores de fornecer aos empregados informagdes
sobre seu direito de filiar-se a sindicato, também previsto
para entrar em vigor em 30 de outubro de 2026.
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Descrigao

O novo direito funcionara por meio de acordos de
acesso. Ha presungéo favoravel ao acesso quando ele
n&o interferir de forma irrazoavel nas atividades do
empregador.

Permanece a énfase na celebragéo de acordos
voluntarios sempre que possivel, mas ndo ha exigéncia
de esgotamento da via voluntaria antes de fazer pedido
legal de acesso.

A legislacéo estabelece processo estatutario formal
pelo qual empregadores e sindicatos devem negociar
arranjos de acesso dentro de prazos prescritos.

O acesso pode ser digital, fisico ou ambos. Os termos
modelo indicam que o acesso pode ser semanal,
embora frequéncia diferente possa ser acordada; deve
haver aviso de 5 dias Uteis pelo sindicato antes da
primeira ocasido de acesso e aviso de pelo menos 2
dias Uteis para acessos subsequentes; acordos de
acesso devem durar 2 anos, embora as partes possam
acordar sua prorrogagao; o empregador deve
disponibilizar ao sindicato instalagdes e acomodagdes
existentes; as comunicagdes entre sindicato e
trabalhadores devem ser privadas; e dirigentes sindicais
devem cumprir instrugdes razoaveis do empregador.
No entanto, as partes sao livres para negociar além dos
termos modelo, e os empregadores devem considerar
cuidadosamente como o acesso podera funcionar em
seu negocio.

Impacto e risco

Empregadores com pouco ou nenhum engajamento
sindical prévio podem precisar considerar, pela
primeira vez, como responderdo a pedidos de
acesso.

As implicagdes do novo regime provavelmente
variarao consideravelmente entre empregadores.

Por exemplo, uma empresa de manufatura que

opera em multiplos locais provavelmente

enfrentara desafios muito diferentes de um
empregador com forga de trabalho
predominantemente remota.

No entanto, uma vez em vigor um acordo legal de
acesso, o empregador deve tomar medidas razoaveis
para facilitar o acesso previsto em seus termos.

O Central Arbitration Committee (CAC) tem poder para
impor penalidades, aumentando de um maximo de GBP
75.000 para uma primeira ordem de penalidade para GBP
150.000 para uma segunda ordem e GBP 500.000 para
uma terceira ou subsequente, com penalidades adicionais
possiveis por violagdes continuadas.

Exemplos no Codigo revisado demonstram que as
penalidades podem escalar rapidamente,

especialmente para empregadores com multiplos locais.
Isso reforga a importancia de negociar, desde o inicio,

um acordo de acesso viavel.

Embora haja alguma margem para o CAC rejeitar
um pedido, inclusive quando um sindicato ja é
reconhecido ou ja existe acordo de acesso, ha
margem muito limitada para empregadores
recusarem um pedido, e o empregador deve estar
preparado para explicar os motivos da recusa.
Quando nao houver acordo, qualquer parte pode
recorrer ao CAC para decidir se 0 acesso deve ser
concedido.

On your radar

Acoes futuras

Os empregadores devem usar o periodo anterior a
entrada em vigor esperada do novo direito, em 30 de
outubro de 2026, para se preparar. Pontos principais de
consideragao incluem:

— identificar quem sera responsavel por pedidos de
acesso sindical e como os pedidos serédo
escalados internamente;

— publicar enderego de contato apropriado para
pedidos de acesso e implementar registros de
quando pedidos e respostas sao enviados e
recebidos;

revisar arranjos sindicais existentes e considerar
abordar sindicato reconhecido para formalizar ou
fortalecer arranjos voluntarios de acesso
eficazes, dando a ambas as partes mais
flexibilidade para adaptar os arranjos ao local de
trabalho;

preparar breve resumo ou documento de
termos principais com a abordagem preferida

do empregador ao acesso, para discussdo

com o sindicato relevante antes da

negociagao de qualquer acordo formal de
acesso;

— planejar treinamento e conscientizacéo para
gestores de linha sobre como reconhecer e
responder a pedidos de acesso e quais pontos
observar quando sindicatos estiverem no local; e

— revisar canais internos de comunicagao que
possam se tornar relevantes nas discussdes
sobre acesso digital.

Voltar ao indice de paises —> m
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Desenvolvimento e data

Projeto de legislagao sobre
transparéncia salarial
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Descrigao

O Governo tcheco publicou um projeto de lei que
transpde a Diretiva da UE sobre Transparéncia
Salarial. O projeto introduz sistemas remuneratérios
obrigatdrios, exigindo que os empregadores
classifiquem o trabalho em categorias com base em
critérios objetivos e neutros quanto ao género,
como complexidade, responsabilidade e esforgo.

O projeto proibe perguntar a candidatos sobre histérico
salarial e exige que os empregadores divulguem a
remuneragdo minima da posigao antes do inicio das
negociagdes de emprego. Os empregados terdo direito de
solicitar dados salariais segregados por género. O reporte
envolve: (1) relatorio de diferencga salarial preparado pelo
Ministério do Trabalho e Assuntos Sociais, com base em
dados do JMHZ (Relatério Mensal Unificado do
Empregador); e (2) relatério sobre diferengas salariais
dentro das categorias de trabalho, preparado pelo
empregador. Ambos se aplicam a empregadores com
150+ empregados a partir de 2028, com redugao do limite
para 100+ empregados até 2031. Quando for identificada
diferenca injustificada de 5% ou mais em qualquer
categoria de trabalho, o empregador devera realizar
avaliagao salarial e consulta-la com sindicatos e conselho
de trabalhadores, se existentes.

Impacto e risco

O novo marco aumenta significativamente a
transparéncia salarial e fornece a empregados,
sindicatos e conselhos de trabalhadores dados
concretos para apoiar agdes de igualdade salarial em
juizo. O Ministério publicara dados de diferenca
salarial por meio de sistema publico de informagao,
permitindo comparacgao por porte do empregador,
setor e regido, inclusive dados dos quatro anos
anteriores. Quando o empregador descumprir
obrigagbes de transparéncia, aplica-se inversdo do
onus da prova em litigios de discriminagéo salarial.

O descumprimento pode gerar multas de até CZK
1.000.000, aproximadamente EUR 40.000, para as
infracdes mais graves, como nao estabelecer
sistema de remuneragao, nao preparar o relatério ou
perguntar sobre histérico salarial, e multas de até
CZK 400.000, aproximadamente EUR 16.000, para
outras violagdes de transparéncia, como restringir o
direito dos empregados de compartilhar informagées
salariais ou deixar de fornecer dados solicitados.

On your radar

Acoes futuras

Os empregadores devem:

iniciar auditoria das estruturas salariais atuais e
identificar diferencas salariais de género
injustificadas em todas as categorias de
trabalho;

estabelecer ou atualizar sistema de remuneragéo
para garantir conformidade até 1° de janeiro de 2027;

preparar processos e sistemas internos para
responder a solicitagdes de informagéo dos
empregados no prazo legal de dois meses;

garantir a precisao dos dados reportados via JMHZ,
pois eles servirdo de base para os relatérios de
diferenga salarial preparados pelo Ministério; e

atualizar processos de recrutamento e garantir a
divulgagéo da remuneracdo minima antes do
inicio das negociagdes.

Voltar ao indice de paises —> m
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Desenvolvimento e data

Projeto de Lei sobre Trabalho em
Plataformas

O projeto foi publicado em
26 de margo de 2026.

Data de vigéncia
proposta: 1° de
dezembro de 2026.

Relatério Mensal Unificado
do Empregador (JMHZ)

Em vigor desde 1° de janeiro de
2026. Reporte padrao a partir de
abril de 2026.

38  Onyour radar | Julho de 2026

Descrigao

O projeto transpde a Diretiva da UE sobre
Trabalhadores de Plataformas. Ele introduz uma
presuncao legal relativa de vinculo de emprego para
trabalhadores de plataformas quando presentes
indicadores de trabalho dependente, deslocando o 6nus
da prova para a plataforma ou intermediario para
afastar pelo menos um indicador.

A presuncgao esta ligada as caracteristicas recém-
redefinidas do trabalho dependente, reduzidas de
quatro para duas: (i) trabalho realizado em nome e por
conta do empregador; e (ii) relacdo de subordinagéo. O
projeto estabelece regras sobre gestéo algoritmica,
exigindo transparéncia e supervisao humana, proibe o
tratamento de determinados dados sensiveis e confere
aos trabalhadores o direito a revisdo humana de
decisdes automatizadas significativas. A plataforma e o
intermediario respondem solidariamente pelas
obrigagdes perante os trabalhadores de plataforma.

O sistema JMHZ centraliza as obrigagdes de reporte dos
empregadores em uma unica declaragéo eletronica
mensal ao Ministério do Trabalho e Assuntos Sociais,
que distribui os dados as autoridades de seguridade
social, tributarias, estatisticas e de emprego. A partir de
abril de 2026, os empregadores devem apresentar
relatérios mensais regulares. O sistema substitui
multiplos relatérios separados anteriormente enviados a
diferentes instituicbes e também servira como fonte de
dados para o reporte de transparéncia salarial.

Impacto e risco

Plataformas digitais que operam na Republica Tcheca
podem enfrentar reclassificagao de seus trabalhadores
como empregados, com custos associados, incluindo
contribui¢cdes sociais, direitos a férias e protegdes
trabalhistas.

A tomada de decisdes algoritmicas exigira supervisao
humana documentada; decisdes de restringir,
suspender ou encerrar a conta de um trabalhador
deverao ser tomadas por uma pessoa. O
descumprimento pode gerar multas de até CZK
3.000.000, aproximadamente EUR 120.000, ou
proibicao de atividade, para as infragdes mais graves.
Na area de protegao de dados pessoais, multas
poderéo ser impostas nos termos do GDPR.

Os empregadores se beneficiam da redugéo da carga
administrativa. No entanto, devem garantir que seus
sistemas de folha e RH sejam compativeis com o novo
formato eletronico. O sistema ja esta plenamente
operacional, sem novo alivio de transigao. As
penalidades séo escalonadas: multas por atraso ou
auséncia de entrega sdo calculadas como multiplo do
numero de empregados registrados x CZK 5.000,
aproximadamente EUR 200; outras infragdes
administrativas podem gerar multas de até CZK
100.000, aproximadamente EUR 4.000, conforme a
natureza da violagao.

On your radar

Acoes futuras

As plataformas devem:

avaliar se a presungéo legal de vinculo de
emprego pode se aplicar;

revisar suas praticas de gestdo algoritmica e
preparar-se para obrigacdes de transparéncia,
supervisao humana e revisdo humana.

Os empregadores devem:

verificar se os relatorios de abril a junho de
2026 foram apresentados corretamente;

garantir o registro e a baixa de
empregados dentro dos prazos legais.

Voltar ao indice de paises —> m




Singapura

Desenvolvimento e data

Aumento do salario minimo
qualificador para novos titulares de
Employment Pass (EP) e S Pass

O Governo de Singapura anunciou, no
Orgamento de Singapura de 12 de
fevereiro de 2026, atualizagdes sobre: (1)
salarios minimos qualificadores para
Employment Passes e S Passes;

(2) Local Qualifying Salary (“LQS”) usado
para cotas de S Pass / Work Permit; e (3)
taxas de Work Permit.

As mudangas serao implementadas
progressivamente, de 1° de julho de
2026 até 2028.
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Descrigao
Las

O LQS define o salario minimo que empregados locais devem receber
em empresas que contratam trabalhadores estrangeiros. O Governo de
Singapura elevara o LQS para empregados locais em tempo integral de
SGD 1.600 para SGD 1.800, com vigéncia em 1° de julho de 2026.
Empregados locais que néo forem elevados ao novo LQS poderédo deixar
de ser contabilizados, ou contar apenas como 0,5, para sua cota de S
Pass / Work Permit, o que pode reduzir espago para contratagdes ou
renovagdes estrangeiras.

Salario minimo

A partir de 1° de janeiro de 2027 e 1° de janeiro de 2028, para
renovagoes:

o salario minimo qualificador para Employment Passes, em todos os setores
exceto Servigos Financeiros, aumentara de SGD 5.600 para SGD 6.000;

* 0o salario minimo qualificador para Employment Passes no setor de
Servigos Financeiros aumentara de SGD 6.200 para SGD 6.600;
o salario minimo qualificador para S Passes, em todos os setores
exceto Servigos Financeiros, aumentara de SGD 3.300 para SGD
3.600;

» 0o salario minimo qualificador para S Passes no setor de Servigos
Financeiros aumentara de SGD 3.800 para SGD 4.000.
» Taxas de Work Permit

* O Governo de Singapura também ajustara as taxas de Work
Permit:

para os setores Marine e Process, as taxas para trabalhadores de
qualificagao basica aumentarao em SGD 100 e SGD 150,
respectivamente;

para os setores Manufacturing e Services, o Governo de Singapura
simplificara a atual estrutura escalonada de taxas.

» Para dar tempo de adaptagdo as empresas, essas mudangas entrarao
em vigor a partir de 2028.

Impacto e risco

Os empregadores devem esperar aumento de
custos de folha em razao dos salarios minimos
mais altos e das taxas, especialmente se
contratarem grande proporgéo de empregados
estrangeiros.

Os empregadores podem enfrentar redugéo de sua
cota de contratagdo estrangeira se os empregados
locais ndo forem ajustados ao novo LQS.

Os empregadores precisarao reprecificar fungdes

atualmente orgadas proximas aos limites existentes de

EP e S Pass.

No longo prazo, os empregadores precisam integrar os
pisos salariais mais altos ao planejamento de forga de

trabalho e remuneracgao.

On your radar

Acoées futuras

Empregadores em Singapura devem adotar as
seguintes medidas para mitigar riscos e lidar com
esse desenvolvimento:

1.

2.

No curto prazo imediato, revisar os salarios dos
empregados locais antes da alteragéo do LQS
em 1° de julho de 2026.

No médio prazo, auditar os salarios dos atuais
titulares de EP e S Pass em relagédo aos novos
limites.

No longo prazo, avaliar o impacto das
mudangas sobre seus direitos de cota de S
Pass e Work Permit e revisar os orgamentos
de contratagéo para fungdes que comecem
ou sejam renovadas a partir de 2027. Os
empregadores também devem planejar os
aumentos das taxas nos setores pertinentes
a partir de 2028.
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Suécia

Desenvolvimento e data

Implementacgéao sueca da Diretiva da UE sobre
Trabalho em Plataformas

A Suécia deve implementar a Diretiva da UE sobre
Trabalho em Plataformas por meio de uma nova Lei

de Trabalho em Plataformas auténoma (SOU 2026:3).

A Diretiva deve ser implementada até 2 de dezembro
de 2026. Ela tem como foco plataformas digitais de
trabalho que organizam trabalho remunerado sob
demanda usando monitoramento ou tomada de
decisdao automatizados.

A implementacgéo sueca deve ser vista no contexto do
modelo de mercado de trabalho da Suécia.
Diferentemente de muitas outras jurisdi¢cbes europeias,
a questdo central na Suécia ndo é necessariamente que
trabalhadores de plataforma sejam classificados como
auténomos.

Nos modelos suecos de plataforma, os trabalhadores
ja podem estar formalmente empregados por uma
empresa guarda-chuva, empresa de trabalho
temporario, subcontratada ou outro intermediario, isto
é, raramente pela propria plataforma.

Consequentemente, a exclusédo sistematica do status
de empregado e das salvaguardas associadas néo &
um problema primario na Suécia.

A questado-chave, portanto, ndo é o status de emprego,
mas se o arranjo pode ser tratado como trabalho
temporario por agéncia e, nesse caso, quais
obrigagdes o empregador deve cumprir.
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Descrigao

A proposta de Lei de Trabalho em Plataformas introduz

uma presuncao relativa de vinculo de emprego quando o
trabalho em plataforma é realizado sob dire¢édo e controle

de uma plataforma digital de trabalho.

A presuncao também se aplica quando o trabalho é
realizado por meio de intermediario, o que pode
incluir agéncias de trabalho. Quando uma parte se
qualificar tanto como empregadora quanto como
agéncia de trabalho nos termos da Diretiva
2008/104/EC, as obriga¢des de ambos os regimes
se aplicam em paralelo.

Trabalhadores contratados por intermediarios tém
direito a mesma protegao prevista na Lei de Trabalho
em Plataformas que aqueles contratados diretamente
pela plataforma. Embora a proposta néo reclassifique
automaticamente a plataforma como empregadora,
arranjos intermediarios também podem acionar a Lei
Sueca de Trabalho por Agéncia e seu principio de
igualdade de tratamento, exigindo que trabalhadores
de agéncia recebam pelo menos as condigbes basicas
de trabalho e emprego que teriam sido aplicaveis se
tivessem sido contratados diretamente pela
plataforma.

Como a maioria dos trabalhadores de plataforma na
Suécia ja possui contratos formais de emprego, a
presungédo de emprego provavelmente nao afetara
significativamente o status dos trabalhadores. Em vez
disso, € mais provavel que a proposta destaque a
aplicagéo da Lei Sueca de Trabalho por Agéncia e seus
requisitos de igualdade de tratamento.

Impacto e risco

Para empresas estrangeiras de plataforma, a
implementagéo sueca provavelmente criara
obrigagdes praticas de conformidade, mas nao
necessariamente o0 mesmo tipo de ruptura observado
em jurisdigdes nas quais o trabalho em plataformas é
estruturado principalmente como trabalho autbnomo.
As consequéncias mais significativas tendem a se
relacionar a transparéncia, gestéo algoritmica,
obrigagdes de reporte, acesso sindical e escrutinio de
estruturas intermediarias ou de staffing.

A area nova mais importante na pratica é a gestéo
algoritmica: as plataformas precisarao fornecer
informacgdes sobre sistemas automatizados de
monitoramento e tomada de decisdo, garantir
supervisdo humana e revisdo de determinadas
decisbes automatizadas, e manter processos para
decisbes que afetem acesso ao trabalho, alocagdo de
tarefas, precificagéo, avaliagdes, suspensao, rescisao
ou recusa de pagamento. As plataformas também
precisarao reportar informagdes a Autoridade Sueca
de Ambiente de Trabalho e aos sindicatos relevantes,
e fornecer canais de comunicagdo privados e seguros
para trabalhadores e representantes.

Risco residual: quando as plataformas usam
empregadores de staffing, subcontratados ou
empresas do grupo, o arranjo pode ser tratado como
trabalho por agéncia, mas o parametro para
igualdade de tratamento pode ser dificil de identificar,
area que provavelmente permanecera sob escrutinio
sindical, politico e juridico.

On your radar

Acoes futuras

Empresas que considerem operagdes de plataforma
na Suécia devem avaliar se seu servigo funciona
apenas como marketplace digital ou se organiza o
trabalho. Devem revisar sistemas automatizados de
alocagao de tarefas, precificagao, avaliagoes,
monitoramento, restricdes de conta, suspensao,
rescisdo e decisdes de pagamento, e garantir
processos de transparéncia, revisdo humana e
resposta a contestagoes.

As empresas também devem revisar arranjos com
empresas guarda-chuva, staffing, subcontratagéo e
outros intermediarios para determinar quem exerce a
direcao e o controle reais do trabalho. Quando tais
arranjos puderem constituir trabalho por agéncia, as
empresas devem avaliar a aplicagao da Lei Sueca de
Trabalho por Agéncia, especialmente quando ndo
houver empregados comparaveis ou acordo coletivo
para fins de benchmarking.

Empresas estrangeiras também devem considerar as
expectativas suecas de relagdes trabalhistas, incluindo
engajamento sindical, pedidos de informagéo e
escrutinio de estruturas que separam o emprego
formal do controle pratico.
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Suica

Desenvolvimento e data

Reclassificagao de contrato de
consultoria

Deciséo recente do Tribunal
Federal Suigo confirma que um
contrato de consultoria pode ser
reclassificado como relagéo de
emprego quando isso refletir a
realidade pratica do arranjo.

41 On your radar | Julho de 2026

Descrigao

A autora trabalhava para uma empresa atuante no
setor de private equity, com base em um “contrato
de consultoria” pelo qual assumiria a fungao de
gerente de investimentos. Foi acordada
remuneragado mensal de CHF 6.000.

O Tribunal Federal confirmou a classificagdo como
contrato de trabalho. O fator decisivo néo foi a
denominacgao usada pelas partes, como “contrato de
consultoria”, mas o quadro geral da colaboragéo
efetiva na “realidade vivida”.

A dedicagao de tempo da autora foi particularmente
significativa. Em geral, ela deveria estar disponivel a
partir das 7h30, trabalhar nove horas por dia e
verificar e-mails mesmo nos fins de semana. Na
opinido do Tribunal Federal, tais exigéncias vao
muito além de um mero direito de dar instrugdes em
um contrato de consultoria. Havia provas adicionais:
a autora foi contratada como gerente de
investimentos, fungéo tipicamente integrada a
estrutura organizacional da empresa.

Além disso, a autora constava no site da empresa
sem estar claramente identificada como consultora
externa. Por fim, havia salario mensal fixo que ndo
dependia de horas individuais especificamente
reportadas.

Impacto e risco

Pelo direito suico, a questao de saber se alguém é
prestador independente ou empregado é decidida no
plano dos fatos, e ndo com base na redagao do
contrato escrito.

Consequentemente, independentemente da redagéo
escolhida pelas partes, os fatos e a “realidade vivida”
serao decisivos.

Se a pessoa esta integrada a hierarquia do cliente,
por exemplo recebendo instrugdes de empregados
do cliente e dando instrugdes a empregados do
cliente sobre a execugdo de seu trabalho, o risco
de reclassificagdo como contrato de trabalho é alto.

Essa reclassificagédo pode levar a uma situagéo
juridica complexa e indesejada em aspectos de direito
privado, seguridade social e tributagao.

On your radar

Acoes futuras

Os empregadores devem garantir que a qualificagao
juridica que aplicam corresponda a realidade fatica
da relagéao.

Voltar ao indice de paises —> m
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Desenvolvimento e data

Novo Regulamento sobre
Procedimentos e Principios de
Treinamento de Saude e
Seguranga Ocupacional para
Empregados

Em 2 de abril de 2026, o Regulamento
sobre Procedimentos e Principios de
Treinamento de Saude e Seguranga
Ocupacional para Empregados foi
publicado no Diario Oficial, aumentando
as obrigagdes de conformidade dos
empregadores em relagédo a
treinamentos de saude e seguranca
ocupacional.

Alteragoes aos direitos de
licenga-maternidade e
paternidade na Lei do Trabalho

Em 1° de maio de 2026, a nova Lei
de Alteragdes a Lei de Servigos
Sociais e a determinadas outras
leis foi publicada no Diario Oficial,
ampliando as licengas-maternidade
e paternidade.

42  On your radar | Julho de 2026

Descrigao

O Regulamento introduz regime de treinamento de
saude e seguranga ocupacional mais prescritivo,
incluindo treinamento presencial obrigatério de
onboarding, prazo de trés meses para conclusédo do
treinamento basico, requisitos de avaliagdo de
empregados, obrigagées documentais ampliadas e
condi¢des mais rigidas para uso de métodos de
treinamento online.

A Lei aumenta a licenga-maternidade pés-natal
remunerada de 8 para 16 semanas, resultando
em periodo total de licenga-maternidade
remunerada de 24 semanas. Também amplia a
licenga paternidade remunerada de cinco para
dez dias e introduz direito a licenga nédo
remunerada de dez dias para familias
acolhedoras apos a colocagao de uma crianga.

Impacto e risco

A introducao de exames obrigatérios, requisitos
adicionais de participacado de empregados e
obrigagdes documentais ampliadas pode exigir que
empregadores aloquem recursos adicionais a
administragdo e ao monitoramento dos
treinamentos.

As alteragcbes exigem que os empregadores atualizem
praticas de administracéo de licengas para refletir os
direitos revisados de licenga-maternidade e
paternidade e o novo direito de licenga ndo
remunerada concedido a familias acolhedoras. Os
empregadores também devem considerar as
disposigdes transitérias aplicaveis a empregados que
possam ter direito a licenga-maternidade adicional
apos a entrada em vigor da Lei.

On your radar

Acoes futuras

Os empregadores devem atualizar seus
procedimentos de treinamento de saude e
seguranga ocupacional para incorporar 0s novos
requisitos de avaliagado, as obrigagbes ampliadas de
manutencgao de registros e as regras revisadas de
entrega de treinamento. Também devem revisar a
documentacgéo de treinamentos existente a luz das
disposigbes transitérias e garantir que quaisquer
treinamentos anteriormente ndo documentados
sejam devidamente registrados dentro do prazo
prescrito.

Os empregadores devem revisar e atualizar
politicas de licenga, manuais de empregados,
sistemas de RH e processos de folha para refletir
os direitos revisados de licenga-maternidade e
paternidade.

Voltar ao indice de paises —> m
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Desenvolvimento e data

Decisao da Corte de Cassagao
sobre o calculo de direitos de
férias anuais remuneradas

Em decisao datada de 3 de fevereiro
de 2026, a Corte de Cassagéo (a
Corte) entendeu que dias de
descanso semanal que coincidam
com o periodo de férias anuais do
empregado ndo podem ser
computados no direito a férias
anuais remuneradas do empregado.

Decisdo da Corte de
Cassacgao sobre
cumprimento de requisitos
legais de aviso prévio

Em decisdo datada de 3 de fevereiro
de 2026, a Corte de Cassacéo (a
Corte) analisou as circunstancias em
que um empregado pode ter direito a
indenizagao por aviso prévio apoés a
rescisdo do contrato de trabalho.
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Descrigao

A Corte confirmou que, nos termos da Lei do
Trabalho, dias de descanso semanal, feriados
publicos e feriados gerais que coincidam com periodo
de férias anuais ndo sao incluidos no calculo das
férias anuais. Assim, quando tais dias coincidirem
com férias anuais aprovadas, o0 empregado podera
manter direito a dias de férias anuais néo utilizados e
receber pagamento por esses dias na rescisdo do
contrato de trabalho por qualquer motivo.

A Corte confirmou que o empregador que
documentar adequadamente a recusa do
empregado em aceitar o aviso de resciséo e
conceder integralmente o prazo legal de aviso
prévio nao sera responsavel por indenizagéo de
aviso prévio.

A Corte reconheceu a data registrada no relatério de
recusa, apoiada por depoimento de testemunhas,
como a data efetiva de notificagdo para calculo do
prazo de aviso.

Impacto e risco

A decisdo destaca a importancia de calcular
corretamente os direitos de férias anuais e manter
registros de suporte. Empregadores que computem
dias de descanso semanal dentro de periodos de
férias anuais podem enfrentar pedidos de pagamento
de férias anuais néo utilizadas na rescisédo do
contrato de trabalho.

A decisao oferece orientagdo sobre o valor
probatdrio de registros de recusa e documentacao
de aviso em disputas de rescisao trabalhista.
Destaca a importancia de documentar
adequadamente procedimentos de notificagdo, pois
os empregadores podem se apoiar nesses
registros para demonstrar conformidade com
obrigacdes legais de aviso prévio e defender-se de
pedidos de indenizagao de aviso.

On your radar

Acoes futuras

Os empregadores devem revisar seus métodos
de calculo de férias anuais, sistemas de controle
de licengas e registros de pessoal para garantir
que dias de descanso semanal, feriados publicos
e feriados gerais sejam excluidos do calculo das
férias anuais conforme a Lei do Trabalho.

Os empregadores devem revisar seus procedimentos
de rescis&o para garantir que comunicagbes de aviso,
confirmagdes dos empregados e eventuais registros
de recusa sejam devidamente documentados e
mantidos. Praticas internas de RH também devem
assegurar que prazos legais de aviso prévio e direitos
correlatos dos empregados, incluindo licenca para
procurar emprego, sejam claramente comunicados e
registrados.

Voltar ao indice de paises —> m
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