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Palavras do autor

palavra Direito tem varias acep¢des. Pode ser entendida como

sindbnimo de correto, justo, ou compreendida como um conjunto

de leis, como ordenamento juridico, etc. O importante para o seu
estudo, entretanto, é refletir sobre a dimensiao do Direito enquanto campo
do conhecimento responsavel pela regulamentac¢do da vida social. J4 dizia o
grande jurista brasileiro Miguel Reale (2001) que o Direito é um fenémeno
social. Vocé sabe por qué? Simplesmente porque a razdo do Direito é trazer
paz social, é justamente solucionar o conflito criado em uma relagéo social.

Desse modo, adisciplina Legislagio Social e Trabalhista tem uma relevancia
primordial no seu aprendizado. Afinal, a todo o momento, vocé cria relagdes
juridicas que podem se tornar conflituosas, inclusive, no ambiente laboral. O
Direito, por meio da norma juridica, que é o seu elemento constitutivo, atua
nessas relagdes sociais para soluciona-las e, entao, apazigué-las.

A finalidade essencial da disciplina é permitir o conhecimento a respeito
dos principais institutos e normas juridicas aplicadas nas relagdes sociais
trabalhistas, com o intuito de possibilitar que vocé tenha subsidios necessa-
rios e capazes de solucionar eventuais casos laborais que surgirdo no decorrer
de sua vida académica, profissional e pessoal.

Para tanto, o seu estudo esta dividido em quatro unidades. A primeira
tem o propdsito de apresentar as li¢des preliminares de Legislacdo Social e
Trabalhista, tais como o conceito, os fundamentos e os principios do Direito
do Trabalho, sem deixar de discutir a diferenca substancial entre a relagdo de
trabalho e a relagdo de emprego. A segunda unidade versa, primeiramente,
sobre o elemento constitutivo de uma relagdo juridica laboral: o contrato
de trabalho, refletindo acerca de sua formagao, alteragdo e efeitos juridicos.
Num segundo momento, a discussdo avangard para o estudo de um dos
elementos basicos da legislagdo trabalhista: a jornada de trabalho. A Unidade
3 objetiva, em sintese, analisar o instituto da remuneracdo e das férias. Por
sua vez, a Unidade 4 finaliza a nossa abordagem por meio da reflexdo sobre
o término da relagdo de emprego e sobre as implicagdes e alcance do direito
coletivo do trabalho.



Assim, convidamos vocé, agora, a se aprofundar no Direito do Trabalho,
com a certeza de que a disciplina Legislagdo Social e Trabalhista, de alguma
forma, servird de conhecimento util para a sua vida profissional e pessoal.

Bons estudos!



Unidade 1

A tutela dos direitos dos trabalhadores
na atualidade

Convite ao estudo

Caro aluno, prepare-se para iniciar o seu estudo por meio da apresen-
tacdo de situacdes conflituosas, que vocé sera instigado a resolver. A ideia
¢ solucionar os casos a seguir e, com isso, alcancar a finalidade essencial do
Direito: a pacificagdo social.

Aintencao é que vocé conheca e compreenda o objeto de estudo do Direito
do Trabalho e reflita sobre seus problemas atuais. Ao final da unidade, vocé
serd capaz de identificar a diferenca entre uma rela¢ao de trabalho e uma
relagdo de emprego, além de analisar, criticamente, questoes contemporéneas
que poderdo surgir no ambiente laboral de uma organizagao.

Para tanto, vocé estudard, na Seqéo 1, os fundamentos, o conceito e os
principios do Direito do Trabalho, com o proposito de inseri-los no estudo
desse campo do Direito, que possui uma grande finalidade social. Na Sec¢do
2, vocé conhecera temas que tratam da relagdo de trabalho, por meio do
estudo do trabalhador autonomo, eventual e avulso. Por fim, na Se¢do 3,
a abordagem se destina a reflexdo de um dos temas mais importantes do
Direito do Trabalho: a relacdo de emprego.

Na inten¢do de compreendermos os temas propostos na Unidade 1,
contaremos com a histéria de Paulo e de sua familia. Vamos conhecé-la?
Paulo, um pequeno proprietario rural, casado com Verodnica e pai dos trigé-
meos Marcela, Alexandre e Antonio, sempre sustentou a familia com o
trabalho advindo da lavoura e da pecudria de sua prépria propriedade. Os
filhos, em que pese sempre tenham auxiliado o pai, estudaram em escolas
rurais e sempre foram bons alunos. Apds atingirem a maioridade, Marcela,
Alexandre e Antdnio almejavam deixar a drea rural e buscar novos empregos
na “cidade grande”. Paulo e Veronica se sentem apreensivos com a decisdo
dos filhos, porque, a todo o tempo, assistem a noticidrios a respeito do
aumento do desemprego e da mudanca da legislacdo trabalhista. Eles temem
que seus filhos sejam ludibriados em relagdo a seus direitos ou que sofram
alguma espécie de exploragdo. Paulo, entdo, solicita ao seu amigo Francisco,
advogado trabalhista e que possui diversos contatos comerciais, para ajudar
os seus filhos a encontrarem um novo emprego, bem como esclarecé-los



sobre a protegao de seus direitos trabalhistas. Ao chegar a residéncia de Paulo
e Veronica, Francisco informa que possui trés fun¢des disponiveis para os
seus filhos: um trabalho com vendas, um trabalho como digitador e um
trabalho nas embarcagdes de um porto existente no municipio. Os filhos de
Paulo aceitam as propostas e iniciam o labor uma semana depois. Sera que os
trigémeos Marcela, Alexandre e Antonio ficardo felizes com as condigdes de
trabalho? E o que iremos descobrir ao longo desta unidade.



Secao 1.1

Fundamentos e conceito do Direito do Trabalho

Dialogo aberto

O Direito do Trabalho surgiu historicamente no dpice do capitalismo
industrial, na intencdo de retificar algumas distor¢des econdémico-sociais
presentes no sistema econdmico iniciado na Inglaterra, no século XVIII,
denominado pelos historiadores de Revolugdo Industrial. Vocé deve ter
estudado nas aulas de histéria que havia muita explora¢gdo de mao de obra
nesse momento, diante da auséncia de regulamentacdo dos direitos traba-
lhistas. Imaginamos, também, que vocé tenha acompanhado as noticias atuais
a respeito da necessidade de flexibilizar o Direito do Trabalho. Na primeira
secdo, abordaremos essas questdes com o intuito de introduzir Direito do
Trabalho em seus estudos, por meio do entendimento do seu conceito, dos
fundamentos, principios e problematicas atuais.

Para tanto, vamos acompanhar a histéria de Marcela e seu novo trabalho.
Lembra-se dela? A filha de Paulo e Verénica que sonha, por meio da ajuda
de Francisco, deixar a area rural rumo a uma nova vida na “cidade grande”
Vamos 14?

Pouco tempo depois da conversa com Francisco, os trigémeos deixaram
a residéncia dos pais, e Marcela foi a primeira a iniciar o novo trabalho.
Empolgada com a atividade de vendedora externa de produtos de beleza, ela se
mostrou muito entusiasmada na primeira semana. Seu trabalho consistia em
visitar saloes de beleza e oferecer diversos cosméticos. Apenas duas semanas
apds o inicio do labor, o Departamento Pessoal da empresa fornecedora dos
produtos de beleza a convocou para a assinatura dos documentos atinentes
a contratagdo. Marcela, desrespeitando a orientagdo de seus pais, assinou tais
documentos sem realizar a leitura prévia. Certa noite, telefonou para os pais,
informando sobre o que havia assinado. A titulo de exemplo, uma das clausulas
estipulava que sua jornada seria das 8h as 18h com uma hora de intervalo.
Porém, Marcela foi orientada a ndo seguir horario, ja que, quanto mais traba-
lhasse, maior seria a sua remunera¢do. Havia outro documento em que ela
renunciava ao seu direito as férias, e outro no qual se determinava o pagamento,
no caso de trabalho noturno (entre 22h e 5h), de adicional de 35% sobre o
salario. Ressabiado, seu pai entra em contato com o seu amigo Francisco,
advogado trabalhista, para expor as seguintes duvidas: ndo estaria Marcela
acobertada pela prote¢do dos direitos trabalhistas? Poderia o seu contrato de
trabalho constar um hordrio diferente do que ela realmente cumpria? Isso seria
flexibilizagdo dos direitos trabalhistas? Seria possivel Marcela renunciar aos
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seus direitos, tais como o direito as férias? Marcela poderia receber adicional
noturno no patamar superior ao previsto em lei (o contrato previa adicional de
35%, enquanto a lei estipula o valor de 20%)?

Se vocé fosse amigo de Marcela, seria capaz de sanar as suas duvidas?
Para tanto, precisamos conhecer um pouco do Direito do Trabalho.

Nao pode faltar

A primeira constata¢do a ser feita, antes de iniciarmos a nossa discussdo
rumo a solugdo dos questionamentos langados por Marcela, é entender que o
Direito do Trabalho é fruto de séculos de explora¢do humana. Como produto
do capitalismo industrial, o Direito do Trabalho fixou controles para esse
sistema econdmico, conferindo-lhe certa medida de civilidade, na intengéo
de minimizar ou eliminar meios perversos de utilizacdo da forca de trabalho
pela economia.

A existéncia do trabalho livre nas industrias permitiu o surgimento do
trabalho subordinado. Vocé sabe o que é subordinagdo? Trata-se de uma
situagdo juridica em que o trabalhador se obriga a seguir a forma de direcdo
do empregador sobre 0 modo de realizagdo da prestagao de servigos. A subor-
dinagdo diverge da ideia de sujeigdo pessoal presente nas relacdes juridicas
escravistas e servis, porque a sujei¢cdo pressupde falta de liberdade pessoal, o
que nio ocorre com o trabalho livre e subordinado nas fabricas europeias do
século XVIIL

Esse trabalho livre e subordinado nas grandes industrias é o palco do
surgimento do Direito do Trabalho. Obviamente que as primeiras leis traba-
lhistas na Europa nédo foram “obras do acaso”, mas resultado de uma intensa
luta de operarios, de movimentos sindicais, da Igreja (Enciclica Catélica
Rerum Novarum, de 1891), e de obras cientificas que denunciavam a explo-
ragdo de trabalho. E preciso lembrar que estamos falando de péssimas condi-
¢oes de labor, sem preocupagdo com a saiide ou seguranca do trabalhador,
de jornadas exaustivas, de saldrios baixissimos e de trabalho infantil, apenas
para citar alguns exemplos.

As primeiras manifestagées em prol da regulamentagdo das relagoes de
trabalho tiveram o propdsito de reduzir a violéncia brutal da superexploragdo
sobre mulheres e menores. A partir do inicio do século XX, houve um grande
reconhecimento do direito de associacdo e de consolidagdo das leis traba-
lhistas, principalmente apds o surgimento da Organizagdo Internacional do
Trabalho, em 1919. Porém, uma boa fase de avancos e conquistas de direitos
acabou por resultar numa crise do Direito do Trabalho. A economia global e
o alto custo dos direitos sociais, a partir da década de 1980-1990, colocaram
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em xeque o principio protetor do direito do trabalho e conclamaram a neces-
sidade de flexibilizar os direitos trabalhistas.

O Brasil, por sua vez, também presenciou a evolugio e a consolidagdo do
Direito do Trabalho, principalmente, a partir da década de 1940, cujo apice
ocorreu com a promulgag¢do da CLT- Consolidagdo das Leis do Trabalho, em
1943. A Constitui¢io Federal brasileira de 1988 positivou diversos direitos
trabalhistas ji4 conquistados e avancou, no sentido de garantir direitos
basicos aos trabalhadores, o minimo existencial, ou seja, direitos essenciais
a uma vida digna.

Todavia, modificagées mundiais, que se fizeram sentir também no
Brasil, nos ultimos anos, vém exercendo enorme efeito sobre as relagdes
de trabalho e, consequentemente, sobre o Direito do Trabalho. Que
modificagdes sdo essas? Em sintese, apenas para citar alguns exemplos,
podemos destacar a inovagdo tecnoldgica, a moderniza¢do da organi-
za¢do da produgio, a globaliza¢do econdmica, a acirrada competitivi-
dade das empresas em nivel nacional e internacional e a necessidade de
combate ao desemprego.

Os fatos supracitados, em especial a competitividade das empresas, e
outras questdes de ordem politica e social contribuiram para inimeras crises
econdmicas nos ultimos anos. Como resultado disso, podemos destacar,
a partir da década de 1990, o forte discurso pela implementagdo de uma
politica neoliberal e, com ela, o fendmeno em prol da flexibilizagdo dos
direitos sociais. Mas, o que significa essa flexibilizagdo?

Segundo Barros (2017, p. 65), “o fenémeno da flexibilizacdo é encarado
sob o enfoque da ‘desregulamentac¢do normativa, imposta pelo Estado, a qual
consiste em derrogar vantagens de cunho trabalhista, substituindo-as por
beneficios inferiores”. Em outras palavras, flexibilizar direitos trabalhistas
seria 0 mesmo que retirar a imperatividade de algumas normas, permitindo
que as partes — trabalhador e empregador - estipulem, livremente, cldusulas
no contrato de trabalho.

O Direito do Trabalho brasileiro ¢ constituido de diversas normas/leis
imperativas. Isso significa que ndo é possivel afastar o cumprimento dessas
regras, ainda que o trabalhador e a empresa queiram modifica-las ou substi-
tui-las. Dessa forma, a flexibilizagdo tem a inten¢éo de amenizar essa impera-
tividade e, assim, proporcionar as partes a livre estipulagio de regras em
uma relagio de trabalho. Isso parece positivo, ndo é? Todavia, ndo podemos
esquecer que as partes em uma relagao de trabalho sdo desiguais, e, muitas
vezes, é apenas a empresa quem estipula as cldusulas do contrato de trabalho,
ndo havendo possibilidade de o trabalhador discuti-las.
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O fato ¢ que a flexibiliza¢do dos direitos trabalhistas parte do principio
de que se faz necessario avangar no sentido de ndo mais tratar o traba-
lhador como um hipossuficiente (pessoa com condi¢des técnicas, econod-
micas ou sociais inferiores), mas uma pessoa apta a negociar o seu contrato
de trabalho. Desse modo, a flexibilizagdo permite adequar as clausulas do
contrato de trabalho as especificidades da empresa. Trata-se de um processo
de adaptagido das normas trabalhistas as grandes modifica¢des verificadas no
mercado de trabalho.

C@ Exemplificando
I Vamos a um exemplo para facilitar o seu entendimento? A Constituigdo

Federal, em seu art. 79, inciso VI, estabelece a vedagdo da redugdo
salarial, salvo o disposto em convengdo ou acordo coletivo. Em regra,
portanto, ndo poderd o empregador reduzir o salario do trabalhador,
porém o podera fazer mediante negociacdo coletiva com o sindicato,
desde que devidamente fundamentado. Logo, temos um caso de flexi-
bilizacdo de direito.

A grande critica atribuida a flexibiliza¢ao é que ela podera contribuir
para a reducéo de direitos. Embora o Direito do Trabalho esteja vinculado
a economia, ele tem um papel importante, que é a eleva¢do do nivel social
dos trabalhadores, por meio da redugdo da disparidade socioecondmica.
Por outro lado, ndo podemos nos esquecer da necessidade de modernizar
algumas regras, a fim de atender as novas demandas e as diversas relagdes
de trabalho existentes atualmente.

Independentemente do fato de concordamos ou nido com a flexibi-
lizagdo de direitos trabalhistas, tudo indica que a fase atual do Direito
do Trabalho no Brasil é justamente pela consolida¢do da ideia de flexi-
bilizar. A Lei n° 13.467/2017, publicada em 13 de julho de 2017, conhe-
cida como Reforma Trabalhista, teve a intencdo de alterar diversos dispo-
sitivos legais da CLT (Consolidagdo das Leis do Trabalho), mediante a
flexibilizagdo das relagdes trabalhistas. A justificativa governamental para
a alteracdo legislativa foi a de buscar a diminui¢do da informalidade e
o aumento da empregabilidade, principalmente, por meio da intensifi-
ca¢do da autonomia privada, ou seja, pela negociacio direta entre traba-
lhadores, empregadores e sindicatos. Todavia, apenas com o tempo serd
possivel concluir se a reforma atingiu ou nio esses objetivos.

Ao longo do nosso estudo, iremos mencionar por inimeras vezes a
Reforma Trabalhista, sempre que o assunto abordado envolver alguma
mudanga trazida pela lei, ok?
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Para finalizar a nossa discussdo sobre flexibiliza¢do, é importante
destacar que o fato de permitir uma liberdade maior na negociagdo
e na estipula¢do de cldusulas contratuais ndo significa que o contrato
de trabalho possa divergir da realidade, pois ele sempre deve retratar
fielmente as condi¢des de trabalho. Outro aspecto a ser considerado ¢
que ha limites na negociagdo e na flexibilizacdo de direitos trazidos pela
Constitui¢do Federal, pela propria lei trabalhista, bem como por tratados
internacionais que o Brasil tenha assinado e ratificado.

Vocé ndo pode confundir a flexibilizagdo com a desregulamentagao
de direitos. Esse tltimo instituto busca derrogar leis, ou seja, eliminar
direitos. A principio, a desregulamentacdo é totalmente vedada pelo
ordenamento juridico brasileiro, inclusive no que se refere aos direitos
sociais, pois podem representar um grande retrocesso na conquista
de direitos.

Até agora mencionamos por diversas vezes o ramo do Direito do
Trabalho. Alids, discorremos sobre os seus fundamentos (historico,
consolidagdo e crise), mas sem conceitud-lo. Afinal, o que é Direito
do Trabalho? Em poucas palavras, podemos conceituar o Direito do
Trabalho como um conjunto de principios e regras juridicas que regem
a prestacdo de trabalho subordinada ou outras similares, por meio da
tutela do trabalho. Na concep¢do de Delgado (2016), o Direito do
Trabalho pode ser definido como um complexo de principios, regras e
institutos juridicos que regulam a relacdo de emprego e outras relagdes de
trabalho normativamente especificadas. Prevalece também que o Direito
do Trabalho é ramo do Direito Privado, envolvendo uma relagio juridica
entre particulares.

Vocé deve ter percebido que o Direito do Trabalho regulamenta
e protege, portanto, as relagdes de trabalho, com énfase na relagio de
emprego. A defini¢do dessas relagdes juridicas serd postergada, isso é,
vamos conhecé-la em momento oportuno no nosso estudo.

E importante entender, também, que o Direito do Trabalho pode ainda
ser dividido em dois campos distintos: o Direito Individual do Trabalho
e o Direito Coletivo do Trabalho. O primeiro consiste no conjunto de
normas que consideram, individualmente, o empregador e o empregado,
unidos numa relagdo contratual, tal como ocorre quando um trabalhador
celebra um contrato de trabalho com uma empresa; enquanto o Direito
Coletivo se destina a regulamentar as relagdes coletivas entre empre-
gados, empregadores e suas entidades sindicais, quando, por exemplo, a
empresa celebra um acordo coletivo com o sindicato, criando normas e
condig¢bes de trabalho.
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Se o Direito do Trabalho é um conjunto de principios e regras
juridicas, e se a regra juridica é sindénimo de lei ou dispositivo legal,
perguntamos a vocé o seguinte: o que sdo principios? Qual a sua impor-
tancia na prote¢do de direitos trabalhistas? Os principios juridicos ou
principios gerais do direito sdo ideias fundamentais, que emanam da
consciéncia social, sobre a organizagdo juridica de uma comunidade. Sdo
espécies de valores considerados relevantes para a sociedade, tais como
justica, liberdade, paz, dignidade da pessoa humana, etc. Em que pese
nem sempre estejam explicitos na lei ou no texto constitucional, os princi-
pios possuem forca normativa e tém func¢do de fundamentar o Direito,
interpretar o Direito e auxiliar na sua aplica¢do. Inclusive, a Reforma
Trabalhista supracitada serd analisada e aplicada sob o crivo desses
principios trabalhistas.

No campo do Direito do Trabalho, os principios ddo sentido as normas
trabalhistas e regulamentam as relacdes de trabalho. Agora é o momento
de conhecé-los:

O principio da protegio talvez seja o mais completo e 0o mais impor-
tante principio do Direito do Trabalho, pois prescreve a necessidade de
optar pela norma e pela condi¢do mais favoravel ao trabalhador. Ele parte
da ideia de que o trabalhador é a parte mais fraca na relagio de emprego
(o hipossuficiente) e, por isso, merece prote¢do. Logo, o proposito desse
principio é corrigir desigualdades, bem como fundamentar a imperativi-
dade das normas trabalhistas, o que significa, em tese, que as partes, na
celebragdo de um contrato de trabalho, ndo poderiam afasta-las.

Se, numa determinada situagdo, estivermos diante de duas ou mais
normas a serem aplicadas, deveremos optar pela norma mais favoravel
ao_trabalhador, independentemente da sua hierarquia. A Constitui¢do
Federal, por exemplo, ocupa o topo da hierarquia das normas, porém,
se uma lei ou até mesmo um acordo coletivo prever uma norma mais
favoravel, ndo vamos aplicar a norma constitucional, na inten¢ido de
prevalecer o principio da prote¢do, aplicando a norma mais favoravel
ao trabalhador.

O segundo viés, trazido pelo principio da prote¢do, tem relagdo com
a condi¢do mais benéfica. Em regra, situagdes vantajosas que se incorpo-
raram ao patriménio do empregado, por for¢a do contrato de trabalho,
ndo poderiam ser posteriormente retiradas. Seria o caso, por exemplo, de
prever uma vantagem / direito no contrato de trabalho e depois, ao longo
da relagdo de emprego, essa vantagem / direito ser excluida, trazendo
prejuizo ao trabalhador. O principio da protecdo, pela condigdo mais
benéfica, teria a intengao de evitar que isso ocorra.
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Assimile
E importante compreender que o principio da protecdo se desdobra em
! trés outros principios: principio da norma mais favoravel; da condigdo
mais benéfica e do “in dubio pro operario”. Essa ultima faceta do principio
da protecdo (in dubio pro operario) se reduz, em sintese, a proteger o
trabalhador, parte mais fraca na relagdo de trabalho. No caso de ddvidas
em relagdo a interpretacdo de uma norma juridica, optar-se-a pela inter-
pretagdo mais favoravel ao trabalhador.

Na vida real, entretanto, o principio da protegdo tem sido flexibilizado,
e o grande desafio é o de determinar o equilibrio entre uma flexibilizacdo
sensivel as preocupagdes da empresa e uma legislagio que impega o retro-
cesso de direitos sociais.

O principio da primazia da realidade é outro principio essencial do
Direito do Trabalho. Sua intengao ¢ impedir que documentos formais preva-
lecam sobre a verdade. Muitas vezes, o contrato de trabalho nao retrata a
realidade, ou seja, a situagio de fato e a real condigdo de trabalho. Nesse caso,
devemos desprezar a fic¢do juridica e sempre nos pautar pela verdade.

Imagine a situagdo de um trabalhador que esteja desempenhando a fungio
como empregado, com horario de inicio e término do trabalho, intervalos
fixos, controlado e fiscalizado por superiores, mas que, formalmente, tenha
celebrado um contrato de natureza civil (prestador de servico auténomo),
sem direito a férias, 13° saldrio, hordrios pré-determinados, em que o
trabalho deveria ser executado de forma livre e autdnoma. O que prevalece?
O contrato ou a realidade? Se verificado que o trabalhador é empregado e
ndo autdbnomo, prevalecerd a realidade e o contrato serd nulo. Esse principio
também é utilizado numa situagdo muito comum e corriqueira nos processos
trabalhistas, quando verificado que os horarios de trabalho registrados no
cartdo de ponto ndo condizem com a real jornada do trabalhador. E por isso
que a prova testemunhal é tdo importante na Justica do Trabalho. Afinal,
apenas a testemunha terd a possibilidade de comprovar que o documento
ndo retrata a realidade.

O principio da irrenunciabilidade tem o proposito de limitar a
autonomia da vontade das partes na negociagdo, ao defender a irrenun-
ciabilidade de muitos direitos trabalhistas, ndo podendo o trabalhador
dispor deles, ainda que essa seja sua vontade. Sabe-se que, pelo receio de
perder o emprego, muitos trabalhadores aceitam certas condigdes, as vezes,
contrérias a lei. Por isso, o referido principio objetiva impedir a rentincia de
direitos, porém sem impedir o trabalhador de negociar o modo de exercicio
de direitos. A titulo de exemplo, veja o caso das férias: o trabalhador pode
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negociar com o empregador quando e como as férias serdo usufruidas, nos
limites impostos pela lei, mas ndo poderia simplesmente renunciar ao seu
direito as férias.

O principio da continuidade, por sua vez, tem por fundamento a
preservagdo do emprego, eis que um trabalhador empregado proporciona
seguranga econdmica e permite incorpora-lo, aos poucos, na atividade
empresarial. Para que vocé entenda a légica desse principio, faz-se neces-
sario observar que o contrato de trabalho, em regra, é de trato sucessivo e
se concebe por prazo indeterminado (sem fixar a data final de término do
contrato do trabalho). O que se busca, portanto, ¢ a continuidade da relacdo
de emprego, a fim de manter o trabalhador empregado, fator que gera benefi-
cios nao somente para ele, mas para toda a sociedade. Afinal, um trabalhador
desempregado acarreta um grande custo social e econdmico.

O principio da continuidade tem ainda o objetivo de impedir despedidas
arbitrarias, mantendo o contrato em hipoteses de sucessio, suspensao e inter-
rup¢do do contrato. Se, porventura, uma empresa for sucedida (adquirida/
comprada) por outra, a sucessora ird responder pelas obrigagdes decorrentes
do contrato de trabalho que restard mantido. No caso de suspensio (empre-
gado em auxilio-doenca por alguns meses) ou em interrup¢do (empregado
em férias), o contrato de trabalho mantera, no geral, seus efeitos juridicos.
Tudo para atender ao principio da continuidade da relagdo de emprego.

Ja a contratagdo por prazo determinado (que tem data prefixada para
terminar) ocorre no Direito do Trabalho mediante situagdes especificas
previstas legalmente. A imposicdo legal objetiva justamente resguardar o
principio da continuidade, que pode invalidar a contrata¢ao por prazo deter-
minado, caso ndo haja atendimento aos requisitos estabelecidos pela lei. Em
momento oportuno, vocé estudard a contratagdo por prazo determinado,
mas saiba que, na davida, o intérprete e o aplicador do direito, numa situagdo
concreta, privilegiardo a contratagdo por prazo indeterminado em detri-
mento do determinado.

Ademais, o principio da continuidade constitui presuncédo favoravel ao
empregado no que se refere as razdes que levaram ao término do contrato
de trabalho. Isso pode ocorrer na situagdo em que o empregador negar a
prestagio de servigos e a dispensa do trabalhador. Porém, conforme a Simula
212 do TST, se provada a relagdo de emprego, ou seja, que existiu prestacio
de servigo, sera 6nus do empregador provar o despedimento (TST, 2003).

Por dltimo, e ndo menos importante, ndo podiamos deixar de estudar o
principio da razoabilidade, aplicdvel em todos os campos do Direito. Vocé
ja ouviu falar dele? Ele esta intimamente ligado ao principio da boa-fé (agir
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com padrdes éticos e morais numa relagdo) e se constroi sobre os valores da
razdo e da justica. Seu pressuposto é o de que o ser humano adote condutas
e tome atitudes com bom senso, e ndo de forma arbitrdria. O fato de ser um
principio de cardter abstrato ndo o impede de restringir a conduta humana
em situa¢des que podem violar a dignidade do ser humano.

Qooc. Reflita
Pense sobre uma situagdo real em que poderiamos aplicar o principio
: da razoabilidade, ou seja, fazer uso do bom senso para decidir determi-
nado conflito. Ao buscar se basear em valores como justiga, o individuo
que for solucionar esse problema, ndo acabara refletindo o seu modo de
vida? Afinal, o que é justo para um, pode ndo ser justo para outra pessoa.
N3o teriamos talvez uma solugédo judicial muito subjetiva?

Vocé deve saber que a dignidade humana, além de ser um funda-
mento do Estado Democrdtico do Direito, é um valor universal e norteia
toda a aplicagdo do Direito. Desse modo, numa situagdo concreta,
deve-se sempre buscar a solugdo que potencializa a dignidade do ser
humano, isso é, a solu¢ao mais razoével, ponderada e ndo dissociada da
efetivacdo dos direitos fundamentais.

EQ'@ Exemplificando
! Vamos a um exemplo para melhor elucidar o principio da razoabilidade?

Imagine o caso em que uma empresa, sob a justificativa de proteger o seu
patrimonio, realiza revistas intimas nos empregados de ambos os sexos.
Trata-se de medida extremamente humilhante e que fere a dignidade
do trabalhador. Além do mais, a medida n3o é razoavel, pois a empresa
poderia fazer uso de outros instrumentos para fiscalizar o seu patrimonio.

Desse modo, o principio da razoabilidade também contribui para a
imposi¢do de limites ao poder diretivo do empregador, na inten¢do de
resguardar a dignidade e a intimidade do empregado, permitindo ainda a
efetivacdo da fun¢io social da empresa.

Pesquise mais

Vamos aprender mais um pouquinho sobre os principios? Leia o artigo
indicado a seguir sobre o Principio da Inalterabilidade Lesiva, consubs-
tanciado no art. 468 da CLT. A ideia essencial desse principio é possi-
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bilitar as alteragGes contratuais favoraveis ao empregado e vedar as
desfavoraveis. E a situagdo concreta que demonstrard se houve ou nio
alteracdo prejudicial. Ndo deixe de ler:

TELLES, Ana Paula. Principio da Inalterabilidade Contratual Lesiva no
Direito do Trabalho. Portal Nacional de Direito do Trabalho. Dispo-
nivel em: <http://www.pelegrino.com.br/doutrina/ver/descricao/312>.
Acesso em: 29 out. 2018.

Agora que vocé ja conhece o Direito do Trabalho, seu objeto de estudo e
seus principios, é o momento de refletir sobre dois instrumentos importantes
desse campo do Direito: a renuincia e a transagao. Vamos a eles?

A renuncia é uma manifesta¢do unilateral de vontade do titular do Direito (o
empregado), que simplesmente abre mao de seu direito. Mesmo sendo possivel a
rentincia por parte do empregado, desde que feita por livre e espontanea vontade,
e desde que ndo viole direito fundamental, boa parte dos estudiosos e da jurispru-
déncia brasileira ndo veem com bons olhos essa rentincia.

C@ Exemplificando
I Se Marcela, a titulo de exemplo, no decorrer do contrato de trabalho,

engravidasse, teria estabilidade provisoria, ndo podendo ser dispensada
desde a concepgado (gravidez), até cinco meses ap0s o parto. Entretanto,
Marcela, muito cansada, quer pedir demissdo, desfazendo-se do seu
direito a estabilidade. Ela poderia, entdo, pedir demissdo e renunciar a
estabilidade? Ndo ha entendimento pacifico sobre isso, mas, talvez, se
estivesse assistida (acompanhada) pelo sindicato profissional, poderia
pedir demissdo. No caso concreto, porém, em uma demanda judicial,
0 juiz ira avaliar a situagdo, mas se perceber que o pedido de demissdo
decorreu de fraude ou de coagdo por parte do empregador, nessa
situacdo, o pedido de demissdo de Marcela seria considerado nulo.

O maior problema, na verdade, é a rentincia tacita ou presumida, ou seja, aquela
imposta, unilateralmente, pelo empregador, e aceita pelo trabalhador apenas para
manter o seu emprego. Tal situacdo viola frontalmente o principio da irrenuncia-
bilidade dos direitos trabalhistas (lembra-se dele?), principalmente em relagao
aos direitos protegidos por dispositivos de ordem ptiblica, isto é, direitos que nao
podem ser afastados pelas partes, tais como o direito ao registro em Carteira de
Trabalho, normas relacionadas a satide do trabalhador, etc.

Um importante aspecto a ser considerado seria a possibilidade de
rentincia de direitos por uma categoria de trabalhadores por meio de
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convengdo coletiva. Nessa situa¢do, sdo o sindicato e a empresa (ou sindicato
dos empregadores) que fardo a negociagio. Isso ndo significa, todavia, que
ndo ha limites a renuncia de direitos. Em tese, nem mesmo por convengao
ou acordo coletivo seria possivel a renunciabilidade. A lei, a Constituicdo
Federal e os tratados internacionais irdo impor restri¢des a negociacdo
coletiva. A Reforma Trabalhista (Lei n° 13.467 de 2017), inclusive, dispos
sobre essa limitagdo, assunto que serd objeto de estudo na Unidade 4.

7

A transagao, diferente da rendncia que é manifestagdo unilateral,
pressupde sempre a bilateralidade, ou seja, trata-se de uma manifes-
tacdo em que ambas as partes fazem concessdes reciprocas. Ela é restrita
a direitos patrimoniais, de carater privado, o que impede a transagio de
direitos indisponiveis (que sdo aqueles dos quais as partes ndo podem
dispor, renunciar, como o direito ao descanso, direitos que protegem
a saude do trabalhador, etc.). Também nio se confunde com a conci-
liagdo, que ¢é ato praticado mediante a interven¢do do magistrado no
curso de um processo judicial.

O doutrinador Delgado (2016) salienta que a transa¢do seria permitida
apenas no que se refere aos direitos de disponibilidade relativa, sem preju-
dicar o padrdo civilizatério geral minimo, ou seja, sem prejudicar os direitos
necessarios a dignidade do trabalhador, tais como o direito fundamental
ao descanso, ao saldrio minimo, direito a assinatura da Carteira, e normas
de protegdo de satde. Entretanto, a transagdo seria possivel em relagdo aos
direitos disponiveis, isto é, aqueles dos quais o trabalhador poderia dispor/
negociar. Por exemplo, seria possivel transacionar a modalidade de salario
(se fixo ou variavel).

Um dos grandes objetivos da Reforma Trabalhista foi o de permitir
a possibilidade de transagio por parte do empregado e empregador, de
modo a adequar o contrato as especificidades da empresa e das condi¢des
de trabalho. A transacdo, obviamente, também encontra limites legais.
Permite-se a transacdo do modo de aquisi¢do de direitos e de todos aqueles
que ndo violem os direitos fundamentais do empregado.

Sem medo de errar

Depois de todo esse estudo e do conhecimento assimilado a respeito
dos fundamentos, conceitos e principios do Direito do Trabalho, vocé
tem toda condi¢do de sanar as duvidas de Marcela. Lembre-se de que
ela, no seu primeiro emprego como vendedora de produtos de beleza,
apos analisar os documentos do contrato, resolveu indagar o amigo
Francisco acerca de suas duvidas: o horario de trabalho previsto no
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contrato ndo era o que Marcela cumpria na realidade (seria flexibili-
zagdo dos direitos trabalhistas?); o adicional noturno a que faria jus
estava em patamar superior ao previsto legalmente (isso seria possivel?);
Marcela ndo teria direito as férias (poderia renunciar a esse direito?).
Esses fatores levaram Marcela a desconfiar se estaria ou ndo acobertada
pelo Direito do Trabalho.

Apés  ouvir atentamente os questionamentos, Francisco
respondeu que:

o Claro que Marcela estd acobertada pelo Direito do Trabalho. A
partir da leitura do conceito de Direito do Trabalho e de sua
finalidade essencial, é possivel concluir que uma relagdo de
trabalho subordinada é protegida pelo Direito do Trabalho.
Ademais, o fato de o contrato de trabalho contrariar a realidade,
em algumas clausulas, em nada afasta a aplicagdo do Direito
do Trabalho.

o O fato de o horédrio estipulado no contrato de trabalho ser
diferente da jornada real cumprida ndo é exemplo de flexibili-
zacdo dos direitos trabalhistas. Vimos que flexibilizar direitos
significa retirar a imperatividade das normas e permitir uma
maior liberdade de negociagdo entre trabalhadores e emprega-
dores. Isso nada tem a ver com o fato de estipular contratos que
nio condizem com a verdade. Inclusive, essa conduta viola o
principio da primazia da realidade.

o Marcela ndo pode renunciar ao seu direito as férias, por afronta
ao principio da irrenunciabilidade de direitos. Aprendemos que
é possivel negociar o modo de aquisi¢do de férias, observados os
limites legais, mas ndo renunciar a elas. As férias tém o propd-
sito de proporcionar descanso ao trabalhador, ndo as conceder
significa, a0 mesmo tempo, ferir o direito a saude e ao repouso.
Alids, nem um direito fundamental pode ser renunciado unila-
teralmente pelo empregado, conforme amplamente debatido
nesta secdo.

o O contrato de trabalho de Marcela prevé o pagamento de
adicional noturno no patamar acima do previsto em lei
e isso, além de ser possivel, é extremamente benéfico ao
trabalhador. Para entender, basta retomarmos a discussdo
a respeito da aplicagio da norma mais favoravel. A regra
contratual, se mais benéfica, serd aplicada em detrimento
da lei.
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Avangando na pratica

Norma Regulamentar - vantagens e opgao pelo
novo regulamento

Descri¢ao da situagao-problema

Renata trabalhava como auxiliar de comércio exterior ha dez meses
em uma empresa multinacional. Ela estava submetida a um regulamento
da empresa, uma espécie de documento constituido de diversos direitos e
deveres. A empresa, reavaliando suas condutas, estratégias e custos, resolveu
criar um novo regulamento, que trazia novos direitos e deveres, porém, por
outro lado, exclufa direitos concedidos no regulamento antigo. Um desses
direitos cancelados pelo novo regulamento dizia respeito as normas de
incentivo a profissionalizagdo, por meio de pagamento de cursos técnicos e
curso superior pela empresa.

Diante dessa situagdo, Renata quer saber se o novo regulamento a ela se
aplica, pois tinha o sonho de cursar uma universidade com o subsidio da
empresa (direito que foi excluido pelo novo regulamento). Poderia o seu
empregador negar esse direito? Se tivesse a opgao de escolher um dos dois
regulamentos, haveria rentincia por parte de Renata aos direitos concedidos
pelo outro regulamento?

Resolu¢io da situagao-problema

Para refletirmos sobre a nova situa¢do surgida no trabalho de Renata,
vocé precisa retomar o estudo sobre o principio da prote¢do sob o viés
da condi¢do mais benéfica. As cldusulas previstas em novo regulamento
que revogue (cancele) uma vantagem concedida anteriormente, somente
atingirao empregados admitidos apds a revogacdo do regulamento, sob pena
de violar, frontalmente, o principio da condi¢do mais benéfica. A emprega-
dora, entdo, ndo podera negar o direito de Renata cursar uma graduagao com
o subsidio da empresa.

Porém, caso a empresa mantenha os dois regulamentos, e se Renata,
ao analisd-los, resolva optar por um deles, estard renunciando aos
direitos concedidos pelo outro. Ndo é possivel exigir os direitos do
antigo e do novo regulamento.

Esses entendimentos estdo pacificados na Simula 51 do Tribunal Superior
do Trabalho (TST, 2005), que é o 6rgdo maximo da Justica do Trabalho.
Voceé sabe o que é uma Stimula? E um resumo de uma decisio judicial, apos
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diversas decisdes reiteradas pelos tribunais superiores em relagdo a0 mesmo
assunto. Os juizes ndo sdo obrigados a segui-la, mas a simula serve de orien-
tagdo e norte para as decisdes judiciais. Por isso, na pratica, ¢ dificil um juiz
ndo adotar uma sumula em seus julgamentos. Vamos conhecer o teor da
Stimula 51 do TST para fecharmos o nosso estudo?

“NORMA REGULAMENTAR. VANTAGENS E OPCAO PELO NOVO
REGULAMENTO. ART. 468 DA CLT
| - As clausulas regulamentares, que revoguem ou alterem vanta-
gens deferidas anteriormente, sé atingirdo os trabalhadores
admitidos apds a revogacdo ou alteragdo do regulamento.
Il - Havendo a coexisténcia de dois regulamentos da empresa, a
opgdo do empregado por um deles tem efeito juridico de renuncia
as regras do sistema do outro. (BRASIL, 2005)

Faca valer a pena

1. Em um processo trabalhista, muitas vezes, o juiz, no momento de proferir a

decisdo judicial, acaba por nao valorar as provas documentais juntadas pelas partes,
principalmente quando as testemunhas do processo relatam dados e situagoes que
ndo condizem aos registrados nos documentos. Nesse sentido, Renato Saraiva explica
que a prevaléncia da prova testemunhal em detrimento da documental atende a um
principio importante do Direito do Trabalho:

“Estabelece o principio [...] que a verdade sempre prevalecera
[...]. Esse principio é muito aplicado no ambito laboral, principal-
mente para impedir procedimentos fraudatdrios praticados pelo
empregador no sentido de tentar [...] conferir direitos menores
dos que os realmente devidos. (SARAIVA, 2010, p. 37)

Qual o principio, aplicavel ao Direito do Trabalho, a que o texto faz referéncia?

a) Principio da irrenunciabilidade.

b) Principio da primazia da realidade.

¢) Principio da prote¢do ao empregador.

d) Principio da intangibilidade salarial.

e) Principio da continuidade da relagdo de emprego.

2. Sabe-se que a flexibilizagao trabalhista, bem como a desregulamentag¢io dos
direitos trabalhistas, tém sido alvo de criticas e elogios por toda a popula¢io
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brasileira. Ha os que as defendem diante da necessidade de modernizar os
direitos, a fim de adequa-los as novas relagdes de trabalho. H4 também os que
repudiam essa flexibiliza¢do, sob o fundamento de que estariam os trabalha-
dores renunciando aos direitos ja conquistados.

Sobre essa tematica, é correto afirmar que:

a) A flexibilizagdo é a possibilidade juridica de diminui¢do da imperatividade
das leis trabalhistas.

b) A desregulamentagdo é uma proposta que visa ao aumento da protegdo dos
direitos trabalhistas.

¢) Néo ha limites legais ou constitucionais que possam restringir a flexibilizagdo ou
desregulamentacgao de direitos.

d) A negociagao coletiva, seja por acordo ou convengao coletiva, possibilita a flexi-
bilizagdo e desregulamentagdo de forma irrestrita. e) A flexibiliza¢ao, na verdade,
permite a liberdade contratual entre empregados e empregadores sem restrigoes.

3. Celso Ribeiro Bastos assim define os principios gerais do Direito: “as ideias funda-
mentais sobre a organizagdo juridica de uma comunidade, emanados da consciéncia
social, que cumprem fun¢des fundamentadoras, interpretativas e supletivas, a respeito
de seu total ordenamento juridico” (BASTOS, 1997, p. 144). Podemos exemplificar
como principios gerais do Direito: o principio da justiga, da igualdade, da liberdade e
da dignidade da pessoa humana. Além dos principios gerais, aplicados em qualquer
ramo do Direito, ha principios que sdo especificos a uma determinada drea.

A partir dessa premissa, leia os itens a seguir.

I. A obrigagao de comprovar o término do contrato de trabalho quando negado o
despedimento ¢ do empregador.

II. Havera descaracterizagdo de um contrato de prestagdo de servigos autdnomos
quando verificado que o trabalhador labora na condigao de empregado.

III. As clausulas regulamentares que alterem vantagens existentes anteriormente, sd
atingirdo os trabalhadores que forem admitidos apés a alteragao do regulamento.

E correto afirmar que os itens I, II e III correspondem, respectivamente, a quais
principios do Direito do Trabalho?

a) Boa-fé; irrenunciabilidade; primazia da realidade.

b) Razoabilidade; boa-fé; continuidade da relagdo de emprego.

¢) Razoabilidade; irrenunciabilidade; condigdo mais benéfica.

d) Continuidade da relagdo de emprego; primazia da realidade; condigao mais benéfica.
e) Continuidade da relagdo de emprego; razoabilidade; boa-fé.
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Relacao de trabalho

Dialogo aberto

Agora que vocé ja conhece o Direito do Trabalho, compreendeu a sua
principal finalidade, fundamentos e principios, vamos avangar um pouquinho
mais? O entendimento acerca desse ramo do direito pressupde uma reflexio
sobre as diversas relagdes juridicas que serdo protegidas e regulamentadas
por ele.

Serad que o Direito do Trabalho rege toda e qualquer espécie de labor?
Vocé deve se recordar que, na se¢do passada, fizemos uma breve mengio a
essa problematica. O momento agora ¢é o de aprofundar essa analise, conhe-
cendo algumas relacdes de trabalho e espécies de trabalhadores tutelados por
esse campo especifico do direito.

Para comecar o nosso estudo, retomaremos a histéria dos trigémeos,
Marcela, Alexandre e Antonio, que tinham passado toda a infancia e juven-
tude ajudando seus pais na pequena propriedade rural da familia, mas
buscavam oportunidades de trabalho na “cidade grande”, contando com a
ajuda do advogado Francisco, que era amigo de Paulo, pai dos meninos.

Francisco, valendo-se dos seus contatos profissionais, arrumou uma
oportunidade de trabalho para Antdnio que o deixou muito feliz e agrade-
cido. Pelo fato de o rapaz, vindo do campo, possuir um bom condiciona-
mento fisico, Antdnio resolveu aceitar o emprego de carga e descarga nas
embarca¢des do porto da cidade. Nao sabia exatamente qual seria a sua
funcao, as tarefas que iria executar, nem mesmo as condi¢des de trabalho ou
de contratacdo; mas se sentia muito motivado, porque o seu grande sonho
era deixar a area rural e tracar novos caminhos em sua vida.

Ao chegar ao local, deparou-se com grandes navios e um agitado porto
com muitos trabalhadores. Antdnio ficou ainda mais animado, querendo ja
iniciar de imediato o trabalho. Todavia, foi orientado a acertar o seu cadastro
e entregar uma documentagdo perante um 6rgio estabelecido no préprio
porto, antes de comecar a trabalhar.

No local, atendido pela secretaria Patricia, recebeu as seguintes infor-
magdes: que ndo teria registro em sua Carteira de Trabalho (CTPS); nao
seria empregado de ninguém, pois realizaria servigos para vérios operadores
portudrios; que o pagamento do seu saldrio seria efetuado por Patricia e que
poderia acontecer de nao ter trabalho todos os dias. Diante desses fatos, a
alegria de Antdnio transformou-se em preocupa¢do. Antes de finalizar o
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seu cadastro, resolveu ligar para Francisco, amigo de seu pai, pessoa que lhe
havia arrumado o emprego, fazendo os seguintes questionamentos: pelo fato
de ndo ter o registro em sua Carteira, ainda assim faria jus a direitos traba-
lhistas? Por nao trabalhar todos os dias, seria um trabalhador eventual? Por
trabalhar para varias pessoas, seria um trabalhador autonomo? Pelo fato de
receber o saldrio por meio de um 6rgao gestor de mao de obra, seria um traba-
lhador avulso? Francisco, entdo, foi buscar, em seus estudos, as respostas para
as duvidas de Antdnio. Vamos auxilid-lo nesse desafio, informando ainda em
qual espécie de trabalhador o Antdnio ird se enquadrar.

Bons estudos!

Nao pode faltar

A preocupagido de Antdnio com as condi¢oes de trabalho a que serd
submetido tem pertinéncia porque, de certa forma, elas destoam de alguns
“padrdes” Em sua concepgdo, ¢ comum que um trabalhador tenha registro
na Carteira e o dever de laborar todos os dias da semana. O problema é que
Antonio desconhece o fato de que existem no mercado diversas espécies de
trabalhadores, cada qual regida por normas especificas. E justamente sobre
essa diversidade de labor que iremos discorrer, a partir de agora.

A referida discussdo nos remete a analise do objeto do Direito do
Trabalho. Em outros momentos, ja afirmamos que esse campo do Direito
regulamenta uma relagio de trabalho. Mas vocé pode estar se perguntando:
o que é relagdo de trabalho? Seria o mesmo que rela¢do de emprego? Embora
paregam sindnimos, esses termos sdo diferentes sob o ponto de vista juridico, e
mais: além de diferentes, possuem efeitos juridicos e legais importantissimos.

Conforme mencionado anteriormente, ha vérias espécies de trabalha-
dores. Alguns possuem registro na Carteira de Trabalho e tém o seu contrato
regido pelas normas da CLT (Consolidagdo das Leis do Trabalho). Outros
sdo classificados como servidores publicos e o seu contrato é regido por lei
especifica dos servidores publicos. Hd, também, aqueles que nido possuem
vinculo com ninguém, tais como os trabalhadores auténomos.

Veja, entéo, que, se tomarmos apenas os exemplos expostos no paragrafo
anterior, podemos perceber que, de fato, existe uma imensiddo de espécies de
trabalhadores e, por isso, ha também diversos regimes juridicos que tutelam
a relacdo de trabalho. A partir dessa constatagdo, é possivel adentrar na
discussio do conceito de relagao de trabalho.

A relagédo de trabalho tem caréter genérico e se refere a todas as relacdes
juridicas que tém, como objeto, o labor humano. Delgado (2016) explica que
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a expressdo “relagdo de trabalho” englobaria todas as espécies de contratacio
do labor, tais como a relagdo de emprego, a relagdo de trabalho auténomo,
a relagdo de trabalho eventual, de trabalho avulso e outras modalidades de
pactuagdo de prestagdo de labor, tais como o trabalho de estdgio etc. Ou
seja, toda relagdo juridica, na qual uma das partes realiza uma atividade com
dispéndio de energia, pode ser considerada como relagdo de trabalho.

Mas, cuidado! Isso néo significa que o Direito do Trabalho tutela e regula-
menta toda e qualquer relagdo de trabalho. Por exemplo, esse campo do
direito nao rege a relagdo de trabalho do servidor publico estatutario, que é
normatizada pelo Direito Administrativo e por leis especificas.

Em poucas palavras, podemos afirmar que o Direito do Trabalho regula,
essencialmente, a relacdo de emprego (aquele trabalho em que ha o registro
em Carteira, e é exercido de forma dependente/subordinada ao chefe/patrao,
com habitualidade e mediante salario), além de outras relagdes de trabalho
normativamente especificadas (trabalho autébnomo, trabalho avulso, trabalho
eventual, etc.). A relagdo de emprego (aquela em que hd o registro em
Carteira de Trabalho) seria, entdo, apenas uma das modalidades da rela¢ao
de trabalho, que tem caracteristicas peculiares e segue normas e principios
aplicados apenas aquele que, juridicamente, é considerado empregado.

O tema “relagdo de emprego’ serd mais bem debatido na préxima segio.
O importante agora é que vocé entenda apenas que relagio de trabalho ndo é
sinénimo de relagdo de emprego, que é caracterizada pela existéncia da figura legal
do empregado e do empregador, temas a serem abordados em momento oportuno.

Desse modo, a relagdo de trabalho traduz o género a que se acomodam
todas as formas de pactuagio de prestagdo de trabalho existentes no mercado,
sendo a relacdo de emprego uma das modalidades de relagao de trabalho.

Nas palavras de Saraiva (2010, p. 39), “[...] toda relagdo de emprego
corresponde a uma relagdo de trabalho, mas nem toda relagdo de trabalho
corresponde a uma relagdo de emprego”. Em sintese, a relagdo de trabalho é
género da qual a relagdo de emprego é uma espécie.

Pesquise mais

CQ Se vocé quiser aprofundar o conhecimento sobre relagdo de trabalho

” e relagdo de emprego, faca a leitura do texto Da Relagdo de Trabalho x

Relagdo de Emprego, cuja linguagem é clara e didatica.
BOULHOSA, Flavinia Gomes Santos. Da Relagdo de Trabalho x Relagdo
de Emprego. Disponivel em: <http://www.ambito-juridico.com.br/site/
index.php?n_link=revista_artigos_leitura&artigo_id=11139>.  Acesso
em: 21 nov. 2018.
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Compreendido o que ¢ relagao de trabalho, passamos agora a conhecer
algumas modalidades de trabalhadores que se inserem nessa relagao juridica.
Na verdade, vamos nos ater a trés espécies de relagdes de trabalho: rela¢ao
de trabalho autdénomo; trabalho avulso e o eventual. Antes disso, cumpre
ressaltar que referidos trabalhadores estdo inseridos numa relacio de
trabalho, informagdo que vocé ndo deve esquecer nem confundir.

O trabalhador autdonomo ¢, essencialmente, aquele que atua como
“patrdo de si mesmo’, sem estar submetido aos comandos e poderes do
empregador. Para que seja considerado autdénomo, o trabalhador deve
conservar a sua liberdade de iniciativa, tendo autonomia - dai o nome
“autdbnomo” - de gerir sua propria atividade e, consequentemente, assumir
os riscos dela. A mais importante caracteristica do auténomo ¢ justamente
a auséncia de dependéncia ou subordinagdo juridica entre o prestador de
servigo (trabalhador) e o tomador de servigos (aquele que contrata). Nesse
contexto, o prestador de servigo desenvolve o trabalho para uma ou mais
pessoas, de forma autdénoma, com profissionalidade e habitualidade, atuando
por conta prépria (SARAIVA, 2010).

Para vocé entender, entdo, a figura do auténomo, é preciso frisar que
autonomia é termo oposto (contraditério) a subordinagdo. E imprescindivel
compreender que o trabalho autonomo traduz a ideia de que é o préprio traba-
lhador quem estabelece a forma de realizagdo dos servigos. Portanto, ndo é o
tomador/contratante quem estabelecerd a forma da realizagdo do trabalho.

Podemos citar como exemplos de trabalhadores auténomos: o pintor e o
eletricista que trabalham por conta prépria, o advogado auténomo, o repre-
sentante comercial, o vendedor autbnomo externo, etc.

Sob o ponto de vista pratico, é possivel visualizar no mercado de trabalho
alguns trabalhadores que se intitulam auténomos, mas que, na verdade, estdo
em uma relagiao subordinada de trabalho, pois, em vez de trabalharem com
autonomia, acabam por seguir ordens e regras estipuladas pelo seu contra-
tante. Nesse contexto, pergunto: como o direito resolveria essa situagao?

(Q'@ Exemplificando
! Imagine a situagdo de um representante comercial que, contratado

como auténomo, é controlado pela empresa, segue rigorosamente
métodos de vendas, recebe instru¢Ses diretamente do contratante,
aufere prémios por atender as metas de vendas, segue apenas rotas de
vendas estipuladas pela empresa e é obrigado a atender uma produgéo
minima mensal. Estamos aqui diante de um trabalho auténomo? Claro
que ndo! A subordinagdo é clara nessa situagdo. Entdo, o que preva-
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lece? O contrato de trabalho autonomo ou a realidade dos fatos? Vocé
se lembra do principio da primazia da realidade estudado na primeira
sec¢do? Essa situagdo, embora hipotética, mas muito comum, se encaixa
perfeitamente na aplicacdo do principio, ou seja, o que prevalece ¢é a
realidade, e esse trabalhador poderia pedir judicialmente a nulidade do
contrato autdnomo e requerer o reconhecimento como empregado,
diante da subordinacéo.

A fim de identificar se o trabalho é ou nao autdbnomo, faz-se necessario verificar
aintensidade de ordens no tocante a realizagdo do trabalho, e quem detém a dire¢do
da prestagio de servicos: “sendo o préprio profissional, desponta como auténomo
o vinculo concretizado; sendo o tomador de servicos, surge como subordinado o
referido vinculo” (DELGADO, 2016, p. 359).

Em outras palavras, o contrato autdénomo se caracteriza quando o trabalhador
dirige e organiza a sua produgio de servigo, sem interferéncia do contratante e
assumindo os riscos da prestacdo laboral. Por outro lado, isso ndo significa que
o tomador de servigos (contratante) ndo possa impor algumas regras, de cunho
geral, a0 autdbnomo. Nao é aconselhavel, todavia, atuar com controle e fiscalizagdo
intensiva, sob pena de descaracterizar o contrato.

Apenas mais um detalhe a respeito do trabalhador autbnomo que vocé precisa
saber: nessa condi¢do, o trabalhador é remunerado com base em sua produgio,
ndo fazendo jus a verbas de cunho essencialmente trabalhista, tais como décimo
terceiro, FGTS, seguro desemprego, etc., tendo em vista a auséncia de registro em
Carteira de Trabalho (CTPS), por se tratar de documento exclusivo dos contratos
de emprego.

Aligs, a Reforma Trabalhista (Lei 13.467/2017), em seu artigo 442-B, deixou
explicito que a contratacio do auténomo, desde que cumpridas as formalidades
legais, independentemente se o prestador de servico foi contratado com ou sem
exclusividade, de forma continua ou ndo, afastara a qualidade de empregado.

Vamos estudar, agora, outra relacdo de trabalho: o trabalho eventual? O
trabalho eventual, por sua vez, se refere aquele labor em carater esporadico,
temporario, de curta duragio e néo relacionado, em regra, com a atividade-fim de
uma empresa, ou seja, com a sua principal funcgo.

C@ Exemplificando
! A trabalhadora diarista que realiza faxina em residéncias até duas vezes

por semana é exemplo de trabalhadora eventual. O “chapa” é outro
exemplo. Vocé conhece essa fun¢do? Trata-se do trabalhador que fica
as margens das rodovias para trocar pneus ou auxiliar a atividade de
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caminhoneiros. Os doutrinadores também costumam enquadrar o
“chapa” como trabalhador eventual.

A relagdo de trabalho eventual, na visio de Delgado (2016, p. 306), se
caracteriza por aquela em que o trabalhador presta servigos ao tomador sem
permanéncia (dai a nogdo de eventualidade). O eventual, entdo, trabalha
sem habitualidade e, em regra, com autonomia. Os estudiosos do Direito
do Trabalho criaram varias teorias para fundamentar e explicar o trabalho
eventual, tais como: 1) teoria do evento: o trabalhador é contratado para
um Unico evento; 2) teoria dos fins da empresa: o trabalho prestado nao
esta ligado a atividade-fim (atividade principal) da empresa; 3) teoria da
descontinuidade: o trabalho ndo ¢é continuo; 4) teoria da fixa¢do juridica
da empresa: o eventual ndo estd fixo na empresa.

A partir dessas teorias, podemos definir o trabalhador eventual como
aquele descontinuo, ou seja, ndo permanente, sem fixacao do trabalhador no
tomador de servigo, realizado por curta duragdo e relacionado a um evento
certo e determinado, ndo correspondente aos fins normais da empresa.

Imagine a situagdo em que um técnico é chamado para reparar um
elevador de um estabelecimento comercial. Nela, estariamos diante de um
labor eventual (BARROS, 2017). A grande caracteristica do eventual ¢é justa-
mente a natureza esporadica da prestagdo de servico.

Superado o entendimento sobre o auténomo e o trabalhador eventual,
vamos agora conhecer a figura do trabalhador avulso. Vocé ja ouviu falar
dessa espécie de trabalhador? Parece estranho, ndo é? Entretanto, Trata-se de
uma modalidade de trabalho simples de entender.

Qooc Reflita
O termo “avulso” tem origem na palavra latina avulsus, do verbo avellere,
: que significa: arrancar, separar, destacar. Sera que a natureza semantica
da palavra faz sentido quando nos referimos ao trabalhador avulso?

Sob o ponto de vista juridico, o trabalhador avulso é aquele que presta servicos
a diversas empresas, sem criar vinculos com elas, com a intermediagdo obrigatéria
do 6rgao gestor de médo de obra ou do sindicato da categoria.

Em outras palavras, avulso é o obreiro que oferta o seu trabalho a distintos
tomadores, sem se fixar, especificamente, a qualquer um deles, por curtos periodos
de tempo. A grande caracteristica do avulso é o fato de atuar num mercado especi-
fico, por meio de uma entidade intermedidria, que realiza a interposi¢do da forca
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de trabalho avulsa, em face dos distintos tomadores de servigo, que poderéo ser os
armazéns de portos, navios em carregamentos ou descarregamento, importadores
e exportadores e outros operadores portudrios.

Se vocé conhece uma cidade portudria, provavelmente ja deve ter presenciado
aprestacdo de servigo de um trabalhador avulso. Ele costuma atuar no convés e nas
embarcagdes para carga e descarga de navios.

Todavia, a relagio de trabalho avulso ndo se restringe ao labor nos portos,
embora seja 0 mais comum. Ela possui duas espécies: o trabalhador avulso portu-
ario, submetido as Leis 9.719/1998 (BRASIL, 1998) e 12.815/2013 (BRASIL, 2013);
e o trabalhador avulso em atividades de movimentagdo de mercadorias em geral,
disciplinadas pela Lei 12.023/2009 (BRASIL, 2009). Por outro lado, também ndo
significa que todo trabalhador portudrio seja avulso, pois é possivel encontrarmos
trabalhadores portudrios vinculados a um tomador de servico especifico.

Na relagio de trabalho avulso exercido em porto, ha trés atores sociais envol-
vidos: 0 Orgdo Gestor de Mao de Obra (OGMO), os operadores portuarios (repre-
sentante do armador no porto/tomador de servicos) e os trabalhadores portudrios
avulsos, que sdo os capatazes (movimentadores de mercadorias nas instalagdes
de uso publico, por meio do recebimento, conferéncia, transporte, carregamento
e descarga de embarcagbes), os estivadores (movimentadores de mercadorias
nos conveses ou pordes das embarcagdes), os conferentes (realizam atividades de:
contagem de volumes, anota¢do de suas caracteristicas, procedéncia ou destino,
verificagdo de estado das mercadorias, etc.), os trabalhadores responsaveis pelo
conserto da carga (reparo e restauracio das embalagens de mercadorias), os
vigias portuarios (fiscalizadores de entrada e saida de pessoas a bordo das embar-
cagdes), e os trabalhadores de bloco (realizam atividades de limpeza e conservagio
das embarcacdes).

Portanto, essas sdo as atividades realizadas pelos trabalhadores
avulsos portudrios.

Pesquise mais
CQ Quer saber mais sobre o trabalhador avulso? Assista ao seguinte video:
- ESPACO DO SESMT. O que é um trabalhador avulso? Disponivel em:
<https://www.youtube.com/watch?v=wTrL6UN7nxs>. Acesso em: 21
nov. 2018.

Um importante aspecto, talvez o mais significativo, a respeito do traba-
lhador avulso é o fato de a contratacio do labor ser realizada mediante um
orgdo que, conforme ja mencionado, podera ser o OGMO ou o sindicato.
Vocé pode estar se perguntando: mas o que faz esse 6rgao? Qual o papel dele
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na contrata¢io do avulso? Entdo, vamos entender como se da essa interme-
diagao. O OGMO é responsavel por cadastrar, treinar e registrar o trabalhador
avulso. Por meio de uma escala de servico, os trabalhadores sio convocados
sempre que um operador portudrio ou tomador de servi¢os os requisitar. A
atividade realizada por esse 6rgao tem utilidade ptblica, e seus diretores sdo
também responsaveis solidarios pelo pagamento do trabalho prestado pelo
avulso. Na realidade, os operadores portudrios ou tomadores promovem o
pagamento ao OGMO que, por sua vez, repassa aos trabalhadores.

Nessa rela¢ao ndo existe vinculo permanente entre o trabalhador portu-
ario avulso e o tomador de servico/operador portudrio, nem mesmo vinculo
entre o trabalhador avulso com 0 OGMO, mas, apenas, uma mera relacdo de
trabalho. Por isso, o avulso pode prestar servicos para diferentes tomadores,
sem se vincular a nenhum deles.

Sobre esse assunto, Saraiva (2010, p. 40, grifo nosso) destaca que:

“O trabalhador avulso, embora mantenha uma relagdo de trabalho
no porto organizado, ndo mantém vinculo de emprego com o
OGMO ou mesmo com o armador ou o operador portuario. Ndo
obstante, o art. 72, inciso XXXIV, da CF/1998, assegurou igualdade
de direitos entre o trabalhador com vinculo empregaticio perma-
nente e o trabalhador avulso.

O autor supracitado nos esclarece que, embora o trabalhador avulso ndo
seja considerado empregado e, portanto, ndo mantenha relagdo de emprego,
¢ garantido a ele os mesmos direitos destinados aos empregados, por forga
do disposto no art. 7° da Constituicdo Federal. Isso significa que os traba-
lhadores avulsos, em que pese estejam inseridos numa relagio de trabalho,
fazem jus a todos os direitos trabalhistas de um empregado comum, tais
como o saldrio minimo, férias, décimo terceiro, FGTS, etc. Em contrapartida,
ndo podemos nos esquecer de que, por nio ser empregado, o avulso nido tem
registro em sua Carteira de Trabalho.

Para finalizarmos o nosso estudo sobre o avulso, nos cabe ainda tecer
alguns comentdrios a respeito da segunda espécie dessa relagdo de trabalho
citada anteriormente. Trata-se da atividade de movimentagdo de mercado-
rias em geral, desenvolvida em dreas urbanas e rurais, mas sem vinculo de
emprego, mediante intermediagdo obrigatéria do sindicato da categoria, por
meio de acordo ou convengao coletiva de trabalho.

Nessa relagao de trabalho, em vez da OGMO, é o sindicato quem fara uma
escala de trabalho e as folhas de pagamento dos trabalhadores avulsos com
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a indicagdo do tomador de servigo que os havia contratado. As atividades
desses trabalhadores avulsos consistem em cargas e descargas de mercado-
rias, costura, pesagem, embalagem, ensaque, empilhamento, etc. O trabalho
é exercido em dreas urbanas e rurais, mas ndo em portos ou embarcagdes de
navios, mediante contratacio de diferentes tomadores.

Assimile

Ndo confunda o trabalhador eventual com o trabalhador avulso. O que
! distingue as duas figuras é a circunstancia da forga de trabalho avulsa ser

ofertada para um mercado especifico (em regra: o setor portuario), por

meio de uma entidade que intermedeia a relagdo de trabalho.

Agora que vocé ja aprendeu sobre o conceito de relagdo de trabalho,
inclusive por meio de diversos exemplos, é o0 momento de aplicar o conhe-
cimento adquirido. Entdo, vamos resolver a nossa situagdo-problema no
proéximo tépico!

Sem medo de errar

1.

Vocé ¢é inteiramente capaz, agora, de solucionar a situagdo-problema
apresentada no inicio desta se¢éo, esclarecendo, inclusive, o enquadramento
da atividade laboral que serd exercida por Antdnio.

Podemos afirmar que AntOnio estaria na condi¢do de trabalhador
autobnomo, eventual ou avulso? Afinal, ele havia recebido a informacio
expressa de que ndo seria empregado.

Vamos retomar alguns dados sobre o trabalho oferecido a Anténio:
o0 local de trabalho contava com diversos navios; ele teve de se dirigir
a um Orgdo para realizar o seu cadastro antes de iniciar as atividades;
sua carteira de trabalho ndo seria assinada; realizaria servigos para
diferentes pessoas; o pagamento de sua remuneragio seria feito pelo
orgdo que efetuou o cadastro; e o trabalho ndo seria exercido necessa-
riamente todos os dias da semana.

Ora, Antdnio s6 pode ser enquadrado como trabalhador avulso portu-
ario. Dessa forma, ao contatar o advogado Francisco, Antdnio soube que:

e Mesmo na condi¢do de trabalhador avulso, faria jus a todos os
direitos trabalhistas, ja que a Constituigdo Federal, em seu art. 7°,
inciso XXXIV, garantiu igualdade de direitos entre o trabalhador
com vinculo de emprego e o trabalhador avulso.
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o O fato de ndo trabalhar necessariamente todos os dias, ja que o
avulso labora mediante escala, ndo faz de Antonio um trabalhador
eventual. Lembre-se de que o labor avulso ocorre por meio de uma
entidade intermediadora (OGMO ou Sindicato), fator inexistente no
labor eventual.

o Trabalhar para tomadores diferentes sem criar vinculos definitivos
nao faz de Antonio um trabalhador autdnomo, espécie que demanda
liberdade na contratagéo e condugdo do trabalho. O avulso, por sua
vez, é o labor executado mediante regras impostas pelo OGMO, sindi-
cato (convengao/acordo coletivo) e pelo proprio operador portuério.

Avancando na pratica

A atividade de manicure como relacao
de trabalho

Descri¢ao da situagao-problema

Fabiana trabalha em um salao de cabeleireiro na fun¢io de manicure.
Tem um contrato de parceria com o saldo, no qual ficou estipulado que
60% do valor do servigo seria destinado a ela, e 40% do valor pertenceria
ao saldo para custear despesas com manuten¢do (4gua, energia, etc.). Os
equipamentos de trabalho (esmalte e utensilios) pertencem a Fabiana. Ela
ndo comparece todos os dias no saldo e tem liberdade para elaborar a sua
agenda de clientes, ja que recebe por produgdo/comissdo. Nos dias em que
tem compromissos particulares, ou quando resolve atender em domicilio
algumas clientes especiais, Fabiana pede para o saldo “trancar” sua agenda,
ou seja, ndo marcar ninguém naquele dia. As vezes, Fabiana também atende
outros saldes, quando convocada em datas proximas a feriados ou festas,
diante do aumento da demanda.

Diante dessa situagdo, é possivel afirmar que Fabiana, na condi¢do de
manicure, é trabalhadora autdnoma, avulsa ou eventual em relacio ao salao
com o qual tem o contrato de parceria?

Resolugio da situagao-problema

Fabiana ndo poderia ser enquadrada como trabalhadora avulsa, porque
esse trabalho pressupde a intermediagdo de uma entidade, como ocorre com
o trabalhador portuario (por meio do OGMO) ou pelos movimentadores

Secdo 1.2 / Relagdo de trabalho - 33



de mercadoria (por meio do sindicato). Além disso, o avulso presta servi¢os
para diversos tomadores e no se fixa em nenhum deles.

Por outro lado, o trabalho eventual requer contratagdo para algo espora-
dico, para um evento certo, sem habitualidade, em que o trabalhador também
ndo se fixa na empresa. Nesse sentido, Fabiana ndo é trabalhadora eventual
em relacdo ao saldo com o qual mantém contrato, ja que ela realiza atividades
habituais, embora descontinuas, e tarefas relacionadas aos fins da empresa
(manicure - saldo).

S6 podemos, entdo, enquadrar Fabiana como uma espécie de trabalha-
dora autonoma: recebe remunera¢io com base na sua produg¢io; tem liber-
dade e autonomia para estabelecer o modo e quantidade de seu trabalho;
ndo tem exclusividade em relagdo ao saldao; ndo cumpre horérios; assume os
riscos do seu negdcio.

Faca valer a pena

1. sabe-se que o conceito de relagio de trabalho é amplo, pois pode abranger diversos

contratos de atividade e diferentes situagdes de modalidades de servigo. O importante
é que o vinculo juridico seja formado entre um trabalhador e uma pessoa fisica e
juridica, mediante a remuneragdo de seus servigos.

Uma das espécies de relagao de trabalho consiste na atividade do trabalhador
autdénomo. Assinale a unica alternativa que contenha uma caracteristica do
trabalho auténomo:

a) Ha controle excessivo sobre o seu trabalho.

b) Tem liberdade, em regra, para executar o trabalho.
¢) Realiza o trabalho de forma subordinada.

d) Trabalha sem habitualidade e sem profissionalismo.
e) Nao pode receber remuneragio por produgao.

2. Algumas espécies de trabalhadores e relagdes de trabalho sdo regulamentadas pela
CLT (Consolidagao das Leis do Trabalho) e outras por leis especificas, a exemplo do
trabalho doméstico, rural, do trabalho auténomo e do trabalho portudrio. Este, por
sua vez, pode ou ndo estar inserido numa relagdo de emprego, a depender das carac-
teristicas do trabalho executado.

Assim, o trabalhador portuario, registrado no Orgio Gestor de Mo de Obra, que atua
para diversos tomadores de servigos, é conhecido como:
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a) Empregado publico.

b) Empregado privado.

¢) Trabalhador avulso.

d) Trabalhador eventual.
e) Trabalhador voluntério.

3. Nessa espécie de relagdo de trabalho, o carater permanente ou transitorio em que
o servigo ¢ prestado na empresa é extremamente relevante. Por isso, a jurisprudéncia
e a doutrina tém construido varias teorias para classificar essa relagdo de trabalho.

Com base nas informagdes apresentadas, é correto afirmar que o texto se refere ao:

a) Trabalho avulso, executado sem intermediagao de terceira entidade.

b) Trabalho auténomo, exercido por conta e risco proprios.

¢) Trabalho tempordrio, prestado, constantemente, a vérias empresas.

d) Trabalho estatutdrio, executado na administracao publica direta.

e) Trabalho eventual, exercido, ocasionalmente, para determinado evento.
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Secao 1.3

Relacdao de emprego

Dialogo aberto

Vocé se recorda do estudo da segunda se¢ao, cujo tema principal abordou
a relagdo de trabalho? Pois bem, agora estudaremos uma relagdo juridica,
que é uma espécie de relacdo de trabalho: a relagdo de emprego. Trata-se, na
verdade, da principal relacio humana tutelada e protegida pelo Direito do
Trabalho. Iremos conhecer os requisitos de uma relagiao de emprego e, para
isso, vamos retomar a historia dos trigémeos, Marcela, Antonio e Alexandre,
que buscavam um emprego na area urbana com o auxilio de Francisco. O
objetivo, nesse momento, é conhecer a experiéncia vivida por Alexandre.

A terceira oportunidade de trabalho trazida por Francisco foi desti-
nada a Alexandre. Diante de sua habilidade com computador, Alexandre
ndo pensou duas vezes em aceitar o trabalho como digitador na empresa
Mega Dados Técnicos. Ao ser atendido pela funcionaria Marta, do setor
de Recursos Humanos, Alexandre foi informado de que seu trabalho seria
executado em seu proprio domicilio, e que ele deveria se apresentar na
empresa apenas nas sextas-feiras, para entregar o relatério das atividades e
passar por uma reunido com um colega de trabalho que tem um alto cargo na
empresa. Marta também disse que os equipamentos necessarios a execu¢ao
do trabalho seriam fornecidos e que Alexandre deveria se conectar ao sistema
de dados da empresa todos os dias da semana, pois o empregador contro-
laria esse acesso. A fim de melhor entender a sua contratagdo, Alexandre ndo
hesitou em ligar para Francisco, advogado e amigo de seu pai, Paulo, questio-
nando sobre a sua condi¢do de empregado. Quem seria o seu empregador?
O fato de laborar em casa nio lhe retiraria direitos? Quem iria arcar com os
custos da manutengdo dos equipamentos de trabalho?

Ao final desta segdo, vamos encontrar respostas para esses
questionamentos.

Bons estudos!

Nao pode faltar

O conteudo desta segdo discute algo muito relevante para o Direito do
Trabalho: a relagdo de emprego. Quando alguém atua como estagiario ou
presta servigos de consultoria como auténomo, por exemplo, estd inserido
numa relagdo de trabalho, conforme discutimos na se¢do anterior.
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Todavia, quando um individuo se insere numa empresa com contrato
de trabalho, carteira assinada e direitos trabalhistas previstos na CLT, numa
funcdo de assistente administrativo, a titulo ilustrativo, também estara
inserido uma relacdo de trabalho, bem como numa relagiao de emprego.

Ao longo desta segdo, vocé sera capaz de compreender a dimensédo dessas
relagdes juridicas.

Nosso objetivo também ¢é o de ajudar a resolver os problemas
trazidos pela experiéncia do trabalho de Alexandre. A duvida é saber se,
laborando em sua residéncia, ele estara ou nao na condigdo de empre-
gado, mas nao ha como responder a isso se ndo soubermos os requisitos
da relacdo de emprego.

A todo momento as pessoas estdo construindo relagdes juridicas, que
sao relagdes humanas consideradas relevantes para o Direito. Quando um
casal se casa, estd formando uma relacdo juridica; quando alguém compra
um carro, cria uma relagéo juridica contratual de compra e venda; quando
alguém contrata um trabalhador, estd criando uma relagdo juridica de
trabalho, e assim por diante.

Entdo, uma relagio juridica pressupde a existéncia de, pelo menos, duas
pessoas e de uma norma juridica que ird reger essa relagao social. Toda relagao
juridica demanda também a presenca de um objeto, ou seja, de um dever/
obriga¢do que uma parte tera em relacdo a outra. No contrato de compra
e venda, por exemplo, o comprador tem o dever de pagar, e o vendedor de
entregar o produto adquirido.

Estamos retomando essa discussdo para lembrarmos que a relagdo de
trabalho é uma relacgéo juridica cujo objeto é a pactuagdo da prestagiao de um
labor. Quando um individuo (parte na relagdo) realiza uma atividade com
dispéndio de energia, estaremos diante de uma relagdo de trabalho. Assim,
relagdo de trabalho é género, porque abarca todas as espécies de trabalha-
dores (autdnomo, eventual, avulso, empregado, etc.), sendo a relagdo de
emprego uma das espécies de relagdo de trabalho.

Temos o costume de denominarmos todos os trabalhadores e tomadores
de servicos, respectivamente, de “empregado e empregador”. Porém, essas
figuras, sob o ponto de vista juridico, estio presentes apenas numa relacdo
tipica de emprego e, para caracterizd-los, faz-se necessario o preenchimento
de requisitos legais.

Isso significa que apenas alguns trabalhadores podem ser enquadrados
como empregados, e apenas alguns tomadores de servicos podem ser consi-
derados empregadores, no sentido juridico do termo.
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Embora haja diferentes modalidades de relagdo de trabalho, sem duvida,
arelagdo de emprego é a mais comum e a mais importante relagdo de trabalho
existente. Vocé ja ouviu falar de trabalhadores que buscam judicialmente um
vinculo de emprego com alguém? Isso é muito comum em casos de obreiros
que laboram sem registro em Carteira ou laboram como auténomos, mas, na
realidade, vivem em uma relagdo tipica de emprego. Nesses casos, é possivel
que a Justica do Trabalho reconheca o vinculo se estiverem presentes os crité-
rios ou requisitos da relagdo de emprego.

Pesquise mais

Cg A Reforma Trabalhista (Lei n? 13.467/2017), ao inserir um novo artigo a

~ CLT (artigo 442-B), estabeleceu que a contratagdo do autdonomo afastara a

qualidade, ou seja, o reconhecimento do trabalhador como empregado, se
cumpridas todas as formalidades legais, independentemente se o traba-
Ihador prestava servico com exclusividade ou n3o, de forma continua ou
nado. Talvez (e aqui dizemos talvez porque sé com o tempo teremos certeza)
isso dificultard o reconhecimento do vinculo de emprego do trabalhador
auténomo, pois se partira do principio de que a documentagdo apresen-
tada comprova a condi¢cdo de autdnomo. Se vocé quiser saber mais sobre
0 assunto, leia o texto A reforma trabalhista libera a “pejotizagéo” nas
empresas? publicado pela revista Epoca Negdcios.
CALDAS. Edson. A reforma trabalhista libera a “pejotizacdo” nas
empresas? Epoca Negdcios, 12 jul. 2017. Disponivel em: <http://epoca-
negocios.globo.com/Carreira/noticia/2017/07/reforma-trabalhista-libe-
ra-pejotizacao-nas-empresas.html>. Acesso em: 22 nov. 2018.

Na Se¢do 2, vimos que o trabalhador avulso, o eventual e 0 autbnomo, por
exemplo, ndo sdo considerados empregados. Isso porque nao ha, na relagdo
de trabalho executada por eles, o preenchimento de todos os requisitos de
uma relagdo de emprego. Afinal, quais seriam esses requisitos/critérios?

Delgado (2016) aponta que sdo cinco os elementos fatico-juridicos
componentes da relacio de emprego (requisitos que precisam estar
presentes): a) prestacdo de trabalho por pessoa fisica a um tomador
qualquer; b) prestacdo efetuada com pessoalidade pelo trabalhador; ¢)
trabalho efetuado sem eventualidade; d) trabalho efetuado sob subor-
dinagdo; e) prestagdo de trabalho efetuada com onerosidade. Ou seja,
0 que o autor citado chama de “elementos fatico-juridicos” sdo os requi-
sitos presentes em uma relacio juridica de trabalho, necessarios para o
reconhecimento da figura do empregado e, consequentemente, de uma
relacdo de emprego.
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Na verdade, os elementos supracitados condizem com os artigos 2° e 3°
da CLT (Consolidagdo das Leis do Trabalho), os quais definem a figura do
“empregador” e do “empregado’, respectivamente:

“Art. 22 - Considera-se empregador a empresa, individual ou
coletiva, que, assumindo os riscos da atividade econOmica,
admite, assalaria e dirige a prestacdo pessoal de servico.

Art. 32 - Considera-se empregado toda pessoa fisica que prestar
servigos de natureza ndo eventual a empregador, sob a depen-
déncia deste e mediante salario. (BRASIL, 1943, [s.p.])

Esses dois artigos transcritos da CLT apresentam todos os elementos,
requisitos ou critérios caracterizados da relagdo de emprego. A prestagdo de
trabalho por uma pessoa fisica a outrem pode se caracterizar de diversas
maneiras. Todavia, s6 teremos relacdo de emprego se essa prestacao ocorrer
com subordinag¢io, pessoalidade, habitualidade e onerosidade. Quando
presentes esses elementos, estaremos diante de uma tipica relacdo de emprego.

Agora que vocé ja conhece os requisitos ou pressupostos do conceito
de empregado, iremos nos aprofundar e compreender a dimensdo desses
pressupostos. Primeiramente, o servi¢o deve ser prestado sempre por pessoa
fisica, ndo podendo, obviamente, o empregado ser pessoa juridica. Apenas o
empregador é que poderad ser pessoa fisica ou pessoa juridica.

Assimile
Pessoa juridica é uma criagdo abstrata reconhecida pelo Direito como
! um ente personalizado, com direitos e deveres proprios. Quando
algumas pessoas fisicas (pessoas naturais) formam uma sociedade, por
exemplo, estdo criando uma pessoa juridica, que ndo se confunde com a
pessoa natural. E a sociedade (pessoa juridica) quem assume as obriga-
cOes e sdo detentoras de direitos. Por exemplo: se Vera e Roberta (duas
pessoas fisicas e naturais) querem iniciar um negdcio de venda de bijute-
rias, podem criar uma sociedade empresaria (pessoa juridica), ou seja,
uma empresa, que tem personalidade juridica prépria, com autonomia
em relagdo as pessoas naturais que as constituiram. Quem celebra
os contratos e quem responde pelas obrigacGes é a empresa (pessoa
juridica), e ndo Vera e Roberta.

Na pratica, é possivel que o empregador ou tomador de servigos exija que
o trabalhador crie uma empresa/pessoa juridica para atuar como prestador
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de servigos. Se isso ocorrer, ndo estaremos mais diante de uma relacao
de emprego, mas de uma relagdo civel (entre duas pessoas juridicas), nio
acobertada pelo Direito do Trabalho.

C@ Exemplificando
! Rafael é empregado de uma empresa de transportes, responsavel

pelo setor de vendas. Seu empregador, Paulo, em um belo dia, prop&e
a Rafael a abertura de uma empresa — uma espécie de Consultoria de
Vendas -, de modo a prestar servicos para Paulo como pessoa juridica,
e ndo mais como empregado, mediante um aumento significativo nos
valores a serem pagos pelo servigo. A intencdo de Paulo é diminuir seus
custos previdenciarios e fiscais decorrentes da folha de pagamento
de saladrios. Em vez de um contrato de trabalho, teremos um contrato
de prestagdo de servigos entre empresas, com emissdo de nota fiscal.
Rafael, se aceitar a proposta e criar uma sociedade ou atuar como
empresario individual, ndo serd mais empregado. Mas, preste atencdo:
se houver constata¢do de fraude, a contratagdo como pessoa juridica
é invalida, ou seja, nula. Se constatado que Rafael manteve a condigdo
real de empregado, ou seja, continuou a prestar os servicos da mesma
forma, com todos os requisitos da relagdo de emprego (subordinacgéo,
pessoalidade, habitualidade e onerosidade), é essa modalidade que sera
reconhecida. Lembre-se de que se deve buscar sempre a verdade real.
Todavia, apenas reiterando, para vocé ndo esquecer, a reforma traba-
lhista podera dificultar um pouco o reconhecimento do vinculo de
emprego, ao prever, no art. 442-B da CLT, que a contratagdo do auténomo
afastara a qualidade de empregado.

Outro requisito importante é a pessoalidade, ou seja, o trabalhador deve,
pessoalmente, executar o servi¢o, que ndo poderd ser substituido por outro.
Nesse sentido, Saraiva (2010) salienta que o contrato de emprego é intuitu
personae em relagdo ao empregado, sendo permitido apenas que ele preste
0 servigo.

Por sua vez, a ndo eventualidade, que aparece na defini¢iao de empregado
do art. 3° da CLT, diz respeito ao fato de que a prestagio de servigo deve ser
habitual, de forma continua e permanente. Sendo assim, para se caracterizar
uma relagdo de emprego e o trabalhador ser considerado “empregado’, no
sentido juridico do termo, o labor néo pode ser prestado eventualmente. Isso
ndo significa que o trabalhador precise comparecer todos os dias da semana
na empresa, ou duas, ou trés vezes. Tente se recordar das caracteristicas do
trabalhador eventual para fazermos um paralelo. O eventual ndo se insere
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no ambito das atividades normais de uma empresa e é contratado para um
trabalho ocasional. O empregado, ao contrario, se fixa na empresa, em uma
de suas atividades, e realiza um trabalho habitual. Entretanto, pode acontecer
de o empregado apenas comparecer uma vez por semana, mas tal fato ndo
descaracteriza a habitualidade, como algo que se repete, de maneira razoavel-
mente esperada (SILVA, 2017).

A onerosidade é outro requisito importante da prestagdo de servigo
empregaticia. Se o trabalho é gratuito, ndo hd relagiao de emprego, em que se
impde a necessidade do recebimento da remuneracgao pelos servicos execu-
tados. O trabalho voluntario pode ser realizado em entidades sem fins lucra-
tivos, se o objetivo ¢ o de apenas contribuir socialmente com animo benevo-
lente, e sem contraprestagao.

Pesquise mais

(@J Se vocé se interessa pelo trabalho voluntario, ndo deixe de conhecer a Lei

- n29.608/1998, que regulamenta esse tipo de trabalho. Saiba que, embora

ndo haja contraprestacdo da atividade exercida, e nem deveria, existe a
possibilidade de ressarcimento de despesas que, comprovadamente,
tiverem sido realizadas no desempenho das atividades voluntarias.
Para conhecer a lei, pesquise mais em:
BRASIL. Lein.29.608, de 18 de fevereiro de 1998. Dispde sobre o servi¢co
voluntario e da outras providéncias. Aprova a Consolidagdo das Leis de
Trabalho (CLT). Disponivel em < http://www.planalto.gov.br/ccivil_03/
leis/L9608.htm>. Acesso em: 22 nov. 2018.

O dltimo e o mais importante requisito da relagdo de emprego ¢, sem
duvida alguma, a subordina¢io. Vamos comegar entendendo o que significa
essa palavra? Subordinacgéo deriva de sub (baixo) e ordinare (ordenar), tradu-
zindo a nogdo etimoldgica de estado de dependéncia ou obediéncia em relagéo
a uma hierarquia de posi¢do. Ela traz a ideia de submetimento, sujei¢do ao
poder de outros. Por isso, Delgado (2016) informa que, quando o art. 3° da
CLT estatui que o servigo é prestado ao empregador “sob a dependéncia deste’,
quis dizer que o servigo é prestado “mediante subordinagdo”.

Essa subordina¢do, no entanto, ndo é econdmica (o trabalhador
economicamente inferior ao empregador), ou social (trabalhador
socialmente inferior ao empregador), ou técnica (empregador tem mais
conhecimento que o empregado). A subordinagdo a que se refere a lei é
a juridica. Isso quer dizer que o empregado esta subordinado juridica-
mente ao empregador, devendo acatar as suas ordens e determinagdes.
Desse modo, o empregador pode, inclusive, aplicar penas, tais como a
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adverténcia, a suspensdo disciplinar e a dispensa por justa causa, em
caso de falta ou descumprimento das ordens emitidas.

O fato de o empregador fazer uso desse “poder”, ndo significa que nao haja
limites para o seu exercicio, inclusive a propria lei dispde expressamente sobre
diversas restri¢cdes, ao vedar algumas condutas (por exemplo: a lei proibe a
realizagdo de revista intima; veda a transferéncia do empregado eleito como
diretor do sindicato para localidades que impegam o exercicio dessa atividade,
etc.). E claro que o empregador pode ditar ordens, fiscalizar e aplicar penas ao
trabalhador, mas desde que néo viole a lei, nem a dignidade do trabalhador, ou
os seus direitos de personalidade e os seus direitos fundamentais. Por isso, ha
diversas normas legais e constitucionais que limitam o exercicio desse poder.

C@ Exemplificando
I Erica labora numa clinica médica como secretaria e, além dos clientes,

atende vdrios fornecedores de seu empregador. Certa vez, o empre-
gador de Erica exigiu que ela aceitasse um convite de jantar de uns dos
seus fornecedores, no sentido de agrada-lo e, assim, conseguir fechar
um negdcio vantajoso. O fato de Erica estar subordinada, numa relacio
de emprego, permite ao empregador impor esse dever? Claro que néo.
Primeiro porque viola a dignidade da trabalhadora, e segundo porque
a CLT, em seu artigo 483, alinea “a”, proibe a exigéncia de atividades
alheias ao contrato de trabalho ou contrarias aos bons costumes.

Em poucas palavras, podemos afirmar, entdo, que a subordinagdo juridica
¢ a possibilidade do empregador de dar ordens, comandar e fiscalizar a ativi-
dade do empregado. Ela pode se dar de maneira intensa ou de forma mais
rarefeita, a depender da natureza do trabalho prestado.

Tendo em vista que as relacdes de trabalho e de emprego, a cada dia que
passa, tornam-se mais complexas, h4, atualmente, diversos estudos sobre a
subordinagdo, na inten¢do de demonstrar que, mesmo nos casos em que nao
ha efetivo controle do empregador sobre o trabalhador, a subordinagao estara
presente. Pode acontecer, por exemplo, de o empregado ndo receber ordens
diretas do empregador, mas, se estiver integrado na organizagio e dindmica
da empresa, mediante um vinculo contratualmente estabelecido, estaremos
diante de uma subordinagio objetiva (BARROS, 2017).

boc Reflita
Atualmente, hd uma forte tendéncia em admitir uma espécie de trabalho
parassubordinado, ligado a ideia de parassubordinagdo. Essa tendéncia
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é forte na Itdlia, mas ndo é adotada no Brasil. Seria um terceiro tipo
de trabalho subordinado, sem a subordinagdo intensa da relagdo de
emprego, mas também sem a independéncia do trabalho auténomo.
Poderiamos citar como exemplo o trabalho artistico, no qual ha certa
dependéncia dos atores em relagdo aos produtores/diretores, porém
sem violar a individualidade do ator. O que vocé acha disso? Seria
possivel aplicar a parassubordinagdo no Brasil?

Compreendidos todos os requisitos da relagdo de emprego, expressa-
mente previstos na CLT, nos artigos 2° e 3°, que conceituam as ﬁguras do
empregador e do empregado, sujeitos da relacio de emprego, resta-nos,
agora, discorrermos sobre duas situagdes peculiares: o trabalho dos altos
empregados e a modalidade de labor conhecida como teletrabalho. Estariam
eles inseridos numa relagao de emprego? E o que iremos ver.

A primeira indagagdo a ser realizada diz respeito ao conceito de
“altos empregados”: afinal, quem sdo eles? Geralmente, sdo os trabalha-
dores ocupantes de cargo de confianga e que agem em nome do empre-
gador. Vocé se recorda que, na sua situacdo-problema, Alexandre teria
de se reunir com um colega semanalmente que possuia um alto cargo
na empresa? Tal fato, inclusive, gerou dividas a Alexandre a respeito de
quem seria o seu empregador.

Esses cargos, muitas vezes, sao ocupados por diretores, administra-
dores, superintendentes e gerentes com amplos poderes. Ha, inclusive,
quem defenda que tais trabalhadores ndo sdo considerados empregados, sob
o argumento de que o seu poder de dire¢do é incompativel com a subor-
dina¢do. Entretanto, prevalece o entendimento de que, mesmo diante da
redugdo da dependéncia ou subordinacéo, o alto empregado também esta
sujeito as normas gerais e diretrizes ditadas pelo empregador.

Um grande exemplo de alto empregado previsto na CLT diz respeito
ao trabalhador ocupante de cargo de confianca. Sdo empregados que
possuem poderes de gestio e executam atribuicdes de mando, represen-
tagdo ou controle, tais como os gerentes, diretores e chefes de departamento
(BRASIL,1943). Em vérios momentos, esses empregados fazem as vozes do
empregador, pois ditam regras diretas a outros trabalhadores, fiscalizam o
seu labor e aplicam sangdes. E possivel também, em algumas situagées, que o
alto empregado tenha a incumbéncia de dispensar trabalhadores que sdo, em
tese, colegas de trabalho.

O fato é que, mesmo diante desse poder, o ocupante de cargo de confianca
ndo se confunde com o empregador ou a empresa, mas atua como seu
preposto. Isso significa que a empresa sempre sera responsavel por todos os
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atos que o “alto empregado” realizar em nome dela. Quem assume os riscos é
sempre o empregador e a empresa, e ndo o empregado, ainda que este esteja
numa fungio ou cargo de confianca.

Importante lembrar que, para exercer um cargo com poderes de gestao,
o alto empregado faz jus @ uma remuneragdo diferenciada e tem um regra-
mento especifico acerca da sua jornada de trabalho, nido estando submetido,
por exemplo, a um controle de hordrio. Mas nio se preocupe com isso agora,
pois quando vocé for estudar os temas “remuneragido” e “jornada’, voltaremos
a falar sobre esse assunto.

Outro exemplo de alto empregado é o diretor de sociedade andnima
(pessoa juridica ou sociedade empresdria com capital dividido em agdes). As
vezes, um empregado pode ser nomeado diretor de uma sociedade anénima:
se isso ocorrer, ele deixard de ser empregado? Depende. Se continuar a
trabalhar com subordinagéo juridica, a relagdo sera a de emprego. Por outro
lado, se desaparecerem as suas fungdes como empregado e ele passar a atuar
como um acionista, influenciando decisivamente os destinos da empresa, a
condi¢do de empregado desaparecera (BARROS, 2017). Ressalta-se, todavia,
que se persistir a subordinacdo juridica, ainda que atenuada, teremos um
exemplo de cargo exercido por um diretor-empregado.

Assimile

A principal conclusdo a ser destacada, que vocé ndo pode esquecer,
! é que na condigdo de alto empregado, a relagcdo de emprego estara

mantida, e mesmo diante de poderes de gestdo, quem responde pelos

atos executados pelos altos empregados é o empregador.

O questionamento que langamos agora para vocé diz respeito aos traba-
lhadores que laboram em domicilio (home office): eles sdo ou ndo empre-
gados? Estdo ou ndo inseridos numa relacdo de emprego? Para responder a
essas indagagdes, precisamos conhecer um pouquinho o assunto.

Primeiramente, é importante enfatizar que o trabalho em domicilio,
atualmente, no sentido mais moderno do termo, tem sido denominado
como teletrabalho. Mas como podemos identificar essa modalidade de
atividade laboral? O teletrabalho se distingue do trabalho a domicilio
tradicional porque, além de contar com tarefas mais complexas, faz uso
de instrumentos de novas tecnologias, como informatica e telecomuni-
cagdes (BARROS, 2017).

Essa modalidade de trabalho nio se confunde com aquelas divulgadas
por meio televisivos, e se caracteriza pela atividade realizada a distancia, no
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domicilio do trabalhador. Mas, nem por isso, ele deixara de ser empregado,
ja que o art. 6° da CLT (BRASIL, 1943) afirmou, categoricamente, que ndo hd
distingdo entre o trabalho realizado no estabelecimento do empregador e o
executado no domicilio do empregado.

Vocé poderia questionar: mas se o empregado ndo estd na empresa,
como se caracteriza a subordina¢do? Ou seja, como controlar e fiscalizar
o trabalho do empregado? Na verdade, a lei simplificou essa questao,
ao dispor, expressamente, que os meios telematicos e informativos de
comando, controle e supervisdo se equiparam, para fins de subordi-
nagdo juridica, aos meios pessoais e diretos de comando, controle e
supervisdo. Isso significa que a subordina¢ao estara presente de forma
indireta, mediante o controle por instrumentos tecnolégicos, a exemplo
do controle de acesso ao login da empresa.

A Reforma Trabalhista (Lei 13.467/2017) regulamentou o teletrabalho
por meio da introdu¢do dos artigos 75-A a 75-E da CLT, e é importante
que vocé conhega algumas dessas regras. Segundo a lei, o comparecimento
do empregado as dependéncias da empresa para a realizagdo de atividades
especificas ndo descaracteriza o regime de teletrabalho. Vocé se recorda que
o Alexandre, o personagem da situagdo-problema, tinha de comparecer
uma vez por semana para entrega de relatorios e se reunir com um colega
que ocupava um alto cargo na empresa? Pois bem, em tese, essa passagem
semanal pela empresa nao desvirtua o teletrabalho.

Além disso, a lei também possibilita a alteracdo da modalidade de teletra-
balho para o trabalho presencial, por determinac¢do do empregador; ou do
presencial para o teletrabalho, mediante acordo entre as partes. Estatui ainda
que a responsabilidade pela aquisicdo, manuten¢do ou fornecimento dos
equipamentos tecnoldgicos e da infraestrutura necessdria para a prestacdo
do trabalho, bem como eventual reembolso de despesas arcadas pelo empre-
gado, serdo previstas em contrato. Isso significa que os custos dos equipa-
mentos e manuten¢do de insumos (energia elétrica, por exemplo), poderdo
ser do empregador ou do empregado, ou de ambos, a depender do que for
ajustado por escrito (SILVA, 2017, p. 34). O fato é que se o empregador
concorrer com as despesas, ndo havera integra¢do das utilidades fornecidas
na remunerac¢do do empregado, isto ¢, o valor reembolsado ou custeado tera
carater indenizatorio.

Para concluirmos, é importante informar que a lei excluiu o empregado
em teletrabalho do controle de jornada, impossibilitando o recebimento por
eventuais horas extras. Mas isso ¢ assunto para outra discussio.

Até a préximal
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Sem medo de errar

A terceira oportunidade de trabalho trazida por Francisco foi destinada a
Alexandre. Diante de sua habilidade com o computador, Alexandre ndo pensou
duas vezes em aceitar o trabalho como digitador na empresa Mega Dados Técnicos.
Ao ser atendido pela funciondria Marta, do setor de Recursos Humanos, Alexandre
foi informando de que seu trabalho seria executado em seu préprio domicilio,
e que ele deveria se apresentar na empresa apenas as sextas-feiras, para entregar
o relatério das atividades e passar por uma reunido com um colega de trabalho
que tem um alto cargo na empresa. Marta também disse que os equipamentos
necessarios a execug¢do do trabalho seriam fornecidos pela propria empresa e que
Alexandre deveria se conectar ao sistema de dados da empresa todos os dias da
semana, pois o empregador controlaria esse acesso. A fim de melhor entender a sua
contrata¢do, Alexandre ndo hesitou em ligar para Francisco, advogado e amigo de
seu pai, Paulo, questionando sobre a sua condi¢do de empregado. Quem seria o seu
empregador? O fato de laborar em casa ndo lhe retiraria direitos? Quem iria arcar
com os custos da manutencdo dos equipamentos de trabalho?

Vocé se lembra de que Alexandre, ao ser contratado pela empresa
Mega Dados Técnicos, recebeu a informagdo de que realizaria o trabalho
de digitagdo em seu proprio domicilio, certo? Tal fato soou estranho para
Alexandre, mas, na verdade, se trata de um tipico teletrabalho. A necessi-
dade de Alexandre se apresentar as sextas-feiras para a entrega de relatério
e reunido ndo descaracteriza o teletrabalho, eis que a lei (reforma traba-
lhista) expressamente dispds a respeito disso. Além disso, a regra imposta
a Alexandre acerca da necessidade de se conectar ao sistema de dados da
empresa, mediante o controle desse acesso, revela a existéncia da subor-
dina¢do indireta. A respeito das outras duvidas de Alexandre sobre o seu
trabalho (quem seria o seu empregador; o fato de laborar de casa ndo lhe
retiraria direitos; e quem iria arcar com os custos de manutencdo dos equipa-
mentos de trabalho), ao conversar com Francisco, foi dito que:

o Seu empregador seria a pessoa juridica, isto ¢, a empresa Mega Dados
Técnicos. A pessoa com quem Alexandre se reuniria toda semana é, na
verdade, um alto empregado, que atua como preposto da empresa, o que
ndo faz dele o empregador de Alexandre.

o Ofatodelaborar em casa, pela modalidade teletrabalho, ndo gera restriciao
a direitos trabalhistas, pois a lei, expressamente, equiparou o trabalho
realizado no estabelecimento do empregador e o executado no domicilio
do empregado.

o Os custos pelo fornecimento dos equipamentos de trabalho, no caso de
Alexandre, serdo da empresa. No caso de manutengio, podera haver
negociacdoentreaempresaeAlexandre,medianteacordoestrito.Seaempresa
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concorrer com as despesas, ou reembolsar Alexandre, esses valores terdo
carater indenizatdrio.

Avangando na pratica

Diretor de Sociedade AnOnima

Descrigao da situagao-problema

Vitor, um administrador de empresas brilhante, com amplo conhecimento do
mercado financeiro, assumiu o posto de diretor de uma sociedade an6nima do
ramo de turismo. Na condugéo de seu trabalho, deveria acatar as recomendagdes
do Conselho de Administragio ou da Assembleia de acionistas, mas tinha grande
autonomia e exercia com desenvoltura suas atividades. Além disso, passou a ser
acionista majoritario da empresa e a atuar na condigio de diretor-superintendente.
Alguns anos depois, Vitor comegou a ter problemas de ordem pessoal com outros
diretores e acionistas, fator que resultou em sua saida da empresa. Muito chateado
com a situagdo, Vitor ajuizou uma agdo trabalhista requerendo o vinculo de
emprego, sob o fundamento de que era subordinado ao Conselho Administrativo.
A agdo merece prosperar? Vitor atuava na condi¢ido de empregado?

Resolucao da situa¢ao-problema

A situagdo proposta aparenta complexidade, mas é bem simples. Para respon-
dé-la, basta lembrar dos requisitos da relagdo de emprego. O requisito chave do
problema aqui proposto é a subordinacdo. O fato de Vitor acatar as recomenda-
¢oes do Conselho de Administragio ou da Assembleia de acionistas ndo caracte-
riza subordinagdo juridica. Lembre-se de que a subordinagéo pressupde controle,
fiscalizacdo e poder de aplicar sangdes ao trabalhador. Ademais, Vitor tinha
autonomia, atuava como diretor-superintendente e detinha a maioria das a¢des da
empresa. Logo, Vitor era empresério e ndo empregado. A agdo trabalhista ndo ha
de prosperar se provadas as reais atividades exercidas por Vitor.

Faca valer a pena

1. Oart. 30 da CLT conceitua empregado como toda pessoa fisica que presta servigos

de natureza nao eventual a empregador, sob a dependéncia deste e mediante salario
(BRASIL, 1943). Por meio dessa definigdo, é possivel elencar os requisitos da relagao
de emprego.
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Assinale a unica alternativa que, corretamente, apresenta os requisitos caracteriza-
dores da relagdo de emprego:

a) Habitualidade, onerosidade e insubordinacio.
b) Habitualidade, gratuidade e impessoalidade.
¢) Subordinagio, onerosidade e eventualidade.
d) Subordinagio, habitualidade e onerosidade.
e) Continuidade, gratuidade e impessoalidade.

2.0 implemento da tecnologia nas rela¢des humanas, mormente no que diz respeito
arede mundial de computadores (internet), gerou um grande impacto sobre o mundo
do trabalho. Ao absorver diversas inovagdes tecnoldgicas, muitos trabalhadores
passaram a adotar o teletrabalho.

Sobre o teletrabalho, assinale a tinica alternativa correta:

a) A prestagdo de servigo fora do estabelecimento empresarial jamais caracterizard
trabalho subordinado.

b) Néo se aplica, aos trabalhadores em regime de teletrabalho, o regime de jornada de
trabalho estipulado na CLT.

¢) O comparecimento do trabalhador na empresa descaracteriza o regime de teletrabalho.
d) Os equipamentos utilizados na execugdo do trabalho integram a remune-
racdo do trabalhador.

e) E sindnimo de teletrabalho todo o labor executado externamente, ou seja, fora da empresa.

3.4 subordina¢do é um dos elementos mais importantes que se encontram
presentes na estrutura da figura sociojuridica do empregado. A depender do tipo
de relagdo, a subordinagdo pode ser intensa, por meio de ordens diretas direcio-
nadas ao trabalhador, ou indiretas, mediante mecanismos mais sutis de comando
e controle.

Com relacdo a esse assunto, leia as assertivas a seguir:

I - A parassubordinagdo é um conceito juridico adotado no Brasil, relacionado
aos trabalhadores com subordina¢dao bem intensa.

II - Quando o empregado nao recebe ordens diretas do empregador, mas estd
integrado na organizagao e dindmica da empresa, estard submetido a uma subor-
dinagéo objetiva.

IIT - Trabalhador eventual é aquele que labora para o mesmo tomador de servigos
até o maximo de trés dias por semana, independentemente do ramo empresarial
ou de qualquer outro fator.
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A respeito da relagdo de trabalho e emprego, qual(is) assertiva(s) estd(3o) correta(s)?

a) Apenas as assertivas I e IT estdo corretas.
b) Apenas as assertivas I e III estdo corretas.
¢) Apenas as assertivas II e III estdo corretas.
d) Apenas a alternativa I esta correta.

e) Apenas a alternativa II estd correta.
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Unidade 2

Contrato e jornada de trabalho

Convite ao estudo

Ola! Preparado para iniciar mais um estudo de Direito do Trabalho? Esta
unidade tem por inteng¢do primordial apresentar a vocé dois temas de muita
relevancia: contrato de trabalho e jornada de trabalho. Sdo temas impor-
tantes porque dizem respeito ao modo de contratagdo do trabalhador e a
forma como seréo estabelecidos o hordrio e a duragdo do trabalho.

Vamos conhecer, entéo, os ricos temas que estudaremos nesta unidade?

Na primeira se¢do, o assunto se destina ao contrato de trabalho e seus
efeitos legais. Vamos discutir as modalidades de contrato de trabalho por
prazo determinado, o trabalho proibido e o ilicito, o trabalho intermitente
(algo novo no Direito do Trabalho), o trabalho temporario e a terceirizago.
Sdo todos assuntos muito atuais que tiveram grande destaque na midia brasi-
leira nos ultimos meses.

A segunda se¢do tem por intuito apresentar temas afetos a interrupgio
e suspensdo do contrato de trabalho. Sdo assuntos que dizem respeito aos
efeitos juridicos do contrato de trabalho, quando o trabalhador, por exemplo,
esta afastado ou ausente de forma justificada.

Por ultimo, a terceira se¢do objetiva estudar o tema jornada de trabalho.
Vamos discorrer acerca dos empregados excluidos da jornada, sobre ajornada
extraordindria e noturna, compensagédo de jornada e intervalos legais.

A fim de elucidarmos e compreendermos todos os conceitos e assuntos
desta unidade, iremos nos basear na histdéria de Roberto, advogado contra-
tado pela empresa de eventos “Alegria é a sua festa’, com a funcédo de tentar
sanar diversos conflitos trabalhistas que, na verdade, estdo presentes no
cotidiano de milhares de organizagdes brasileiras.

Depois de enfrentar muitas agdes trabalhistas, a empresa de eventos de
médio porte “Alegria é a sua festa’, resolveu contratar um advogado especia-
lista na drea. Algumas dessas agdes renderam um alto custo para a empresa,
e o objetivo é o de evitar novas demandas judiciais. Para tanto, a empresa
pretende que o advogado recém-contratado tome nota de todas as situagdes
dos diversos trabalhadores, e elabore um relatério informando os possiveis
riscos de uma nova agdo judicial. Roberto é o advogado contratado pela



“Alegria é a sua festa’, cuja fungdo serd a de prevenir eventuais conflitos
laborais por meio da descrigdo de situagdes irregulares existentes na empresa
de eventos. Serd que Roberto ird se deparar com muitas ou poucas irregulari-
dades? E o que vamos descobrir ao longo do estudo desta unidade.



Contrato de trabalho

Dialogo aberto

O estudo desta primeira se¢do aborda o instrumento que formaliza
a prestacdo de um servigo: o contrato de trabalho. Provavelmente, vocé ja
deve ter se deparado com situagdes que envolvem a contratagio de trabalhos
terceirizados, tempordrios ou por prazo determinado. Pois bem, serdo sobre
esses e outros assuntos que iremos discorrer nesta se¢io. Vocé sabe mensurar
a diferenca entre essas modalidades de contratagao?

Vocé ja ouviu falar sobre o trabalho proibido e ilicito? Serd que sdo
termos sindnimos? Vocé também tomou conhecimento da nova modalidade
de contratagéo trazida pela reforma trabalhista, o trabalho intermitente? Se
sim, sera o momento de aprofundar o conhecimento. Caso contrario, prepa-
re-se para conhecer todas essas tematicas.

Vocé se recorda do Roberto, aquele advogado contratado pela empresa
de eventos para analisar possiveis irregularidades trabalhistas? O primeiro
setor a ser visitado por ele foi o da limpeza. O advogado constatou que
nesse setor laboravam as seguintes trabalhadoras: Maria, de 15 anos, sem
formalizacao de contrato de trabalho; Sara, de 21 anos, contratada direta-
mente pela empresa de eventos, por quatro meses, em virtude da licenga
maternidade da empregada Sofia; e Marilda, empregada da empresa
TudoLimpo, que prestava servicos na empresa de eventos “Alegria é a sua
festa” ha trés meses.

Considerando essas situagdes, e a partir desses dados, questiona-se: ha
alguma irregularidade no contrato de Maria, Sara e Marilda? Roberto elabo-
rard um sucinto relatorio esclarecendo, de forma fundamentada, a presenca
ou ndo de irregularidades. Vamos ajuda-lo nessa empreitada?

N3o pode faltar

A analise a respeito do setor de limpeza da empresa de eventos, a ser reali-
zada por Roberto, pressupde um estudo sobre as diversas modalidades de
contratagdo do labor humano. Isso significa que precisamos, antes de qualquer
coisa, entender o conceito e as caracteristicas do contrato de trabalho.

Nos termos do art. 442 da CLT, o contrato de trabalho é um acordo tacito
ou expresso, correspondente a relagio de emprego. Trata-se, na verdade, de
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um acordo escrito ou verbal, celebrado entre uma pessoa fisica (trabalhador)
e uma pessoa fisica ou juridica (empregador), por meio do qual a primeira se
compromete a executar pessoalmente um servigo, e a segunda a remunerar
o servigo prestado.

O contrato de trabalho formaliza, entdo, um acordo entre duas pessoas,
em que cada uma assume uma obrigagdo. Por isso, uma de suas caracteris-
ticas ¢ a bilateralidade, eis que o contrato de trabalho envolve duas partes - o
trabalhador e o tomador de servigos.

E importante que esse contrato seja sinalagmatico. Vocé sabe o que é
sinalagma? Significa dever mutuo, reciproco, ou seja, o acordo pressupde um
equilibrio nas prestagdes de cada uma das partes. Se, por exemplo, o traba-
lhador for contratado para uma determinada fungdo, ndo poderia ser exigido
dele o cumprimento de tarefas alheias a fun¢do contratada, sem remuneré-lo
por isso, pois haveria, em tese, um desequilibrio nas prestagées. E preciso,
para manter o sinalagma, que ambas as partes — empregador e empregado -
tenham obrigagées equilibradas.

O contrato de trabalho também é um acordo consensual, o que signi-
fica dizer que ndo hd maiores formalidades para a sua celebragio, tal como
ocorre com os contratos solenes. Alids, é possivel, inclusive, que um contrato
de trabalho seja realizado tacitamente, ou seja, de forma implicita. Ainda
que ndo haja, por exemplo, registro na Carteira e formalizagdo escrita do
contrato, que serd valido para todos os efeitos legais.

Pesquise mais
C@J Embora o contrato de trabalho seja consensual, ha certos contratos que
- escapam a essa caracteristica, exigindo que sejam pactuados formal-
mente para serem validos. Isso ocorre, por exemplo, com o contrato de
aprendizagem e com o contrato do atleta profissional de futebol. Se vocé
quiser saber sobre os elementos que compdem esses dois contratos,
faca a leitura dos textos a seguir indicados:

MORENO, J. C.; SOUZA, U. M. de. Contrato de Trabalho do Atleta de
Futebol. In: Ambito Juridico, Rio Grande, XVIII, n. 141, out. 2015. Dispo-
nivel em: <http://www.ambitojuridico.com.br/site/?n_link=revista_
artigos_leitura&artigo_id=16474,>. Acesso em: 14 dez. 2018.

ENTENDA como funciona o contrato de aprendiz. Gazeta do Povo, 2
maio 2017. Disponivel em: <http://www.gazetadopovo.com.br/justica/
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entenda-como-funciona-o-contrato-de-aprendiz-csfmjdkxlpu4l6yjtw-
8ziq985>. Acesso em: 14 dez. 2018.

E correto dizer, ainda, que o contrato de trabalho ¢é intuito personae
em relagdo ao empregado, mas ndo em relagdo ao empregador. Vocé deve
estar se questionando: mas o que é intuito personae? O conceito esta ligado
a ideia de que o contrato é personalissimo, podendo apenas ser executado
pelo empregado contratado. Isso ndo ocorre, todavia, com a figura do empre-
gador, pois este pode ser substituido tranquilamente. E o que acontece, por
exemplo, quando uma empresa é sucedida, vendida, etc. Nesse caso, havera
alteragdo da figura do empregador no contrato de trabalho, mas este conti-
nuara vigorando normalmente em relagdo ao empregado.

(Q'@ Exemplificando
! Fatima trabalha como secretaria ha anos no escritério de Arquitetura

“Projetos Magnificos”. Os sdcios proprietdrios do escritério, Vitor e
Emanuel, cansados do labor, resolveram vender o escritério para dois
arquitetos recém-formados. Apds a mudanca na estrutura da empresa,
o contrato de Fatima ndo sofreu nenhuma alteragao, eis que continuou
na mesma func¢do, exercendo as mesmas atividades, mediante o mesmo
salario, porém, agora, para novos empregadores.

Ademais, o contrato de trabalho é de carater sucessivo, pois as presta-
¢oes se sucedem ao longo do tempo, além de ser um contrato de atividade,
regido por obrigacdes de fazer, que se cumprem continuamente no tempo
(DELGADO, 2016). E de carater oneroso (cada um contribui com sua
obrigacdo) e dotado de alteridade (¢ o empregador quem assume todos os
riscos da atividade empresarial).

Compreendidas as principais caracteristicas do contrato de trabalho, bem
como o seu conceito, a indagagio que se faz agora é a seguinte: e se o objeto do
contrato, ou seja, a prestagdo de trabalho, for ilicita (violar a lei) ou proibida
pela lei, haverd alguma san¢do? Qual o efeito juridico na contratagdo de um
trabalho proibido ou ilicito? E o que iremos saber a seguir.

O primeiro aspecto a ser esclarecido é que trabalho ilicito ndo se confunde
com trabalho proibido. Segundo, para compreendermos quais as reper-
cussdes disso no direito do trabalho, precisamos entender quando e como
ocorre a contratagdo de um labor ilicito e de um labor proibido. Vamos 14?
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Todo contrato de trabalho tem por objeto, obviamente, a prestagdo de um
servico. O fato é que a atividade a ser contratada deve ser licita, sob pena de
caracterizar a ilicitude do trabalho. Isso significa que a prestagdo de servigo
deve estar em consonéncia com a lei, com a ordem publica e com os bons
costumes. Geralmente, ¢ a atividade realizada pela empresa que nao cumpre
esses requisitos, e, nesse caso, podera configurar crime ou contraven¢io
penal (BARROS, 2017).

Vamos a um exemplo para ajudar na compreensio: vocé sabe que o jogo do
bicho ndo é uma atividade permitida legalmente no Brasil. Embora ela exista,
o ordenamento juridico ndo a contempla, fator que revela a ilicitude dessa
atividade empresarial. Quando ha ilicitude na atividade, regra geral, o trabalho
contratado para realizd-la também sera ilicito. Isso significa que o trabalhador
contratado como cambista de jogo do bicho exercerd trabalho ilicito.

E qual o efeito juridico de exercer um trabalho ilicito? A ordem juridica
ndo tolera o trabalho ilicito, portanto, o contrato de trabalho néo é vélido e,
por isso, ndo gera nenhum efeito. Logo, o trabalhador ndo tem a protecio
do direito do trabalho. Isso mesmo, o ordenamento juridico nega qualquer
repercussdo de carater trabalhista a quem realiza trabalho ilicito. Essas
pessoas nido serdo atendidas se buscarem os seus direitos trabalhistas no
Poder Judicidrio em virtude da ilicitude da prestagdo de servigo.

Importante destacar que nao é pacifico esse entendimento na Justi¢a do
Trabalho, porém, trata-se da corrente majoritdria. Nessa situagdo, privile-
gia-se tutelar a ordem e o interesse publico, deixando de estender a protecio
juridica trabalhista para quem realiza atividade ilicita ou para quem participa
de eventual negdcio criminoso.

Situagdo diversa ocorre com quem realiza trabalho proibido, ou seja,
que nao ¢é realizado por meio de atividade ilicita. Ao contrario, a atividade
da empresa ¢é licita e legal, porém, o trabalho prestado apresenta uma irregu-
laridade por desrespeitar alguma norma proibitiva do Estado. A titulo de
exemplo, podemos destacar o labor executado por menor de idade ou por
um estrangeiro sem autorizagdo administrativa (visto) de trabalho.

Assimile

Nos termos do art. 72, inciso XXXIIl, da Constituicdo Federal, é vedado
! no nosso pais, qualquer trabalho a menor de dezesseis anos, salvo na

condigdo de aprendiz, a partir de quatorze anos. Significa dizer que ndo

é possivel contratar como empregado alguém que tenha idade inferior a

dezesseis anos. Apenas é permitida a realiza¢cdo de contrato de aprendi-

zagem (com todos os requisitos legais) com os maiores de quatorze anos.
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Além disso, o ordenamento juridico proibe, aos menores de dezoito
anos, a realizagdo de trabalho noturno (das 22h as 5h para atividades no
meio urbano), perigoso (laborar com inflamaveis, energia elétrica, explo-
sivos, dirigir motocicletas ou atuar como vigilante armado) e insalubre
(exposto a agentes insalubres que prejudicam a saude).

A indagagdo que se faz, entdo, é a seguinte: qual o efeito juridico do
trabalho proibido? Imagine a situagdo em que um menor de dezesseis anos
seja contratado por um escritdrio de contabilidade para realizar trabalhos
como Office boy (ndo como aprendiz). Nesse caso, ndo ha ilicitude da ativi-
dade empresarial, todavia, hda uma irregularidade, qual seja, a contratacdo
de um trabalhador com idade inferior ao permitido pela lei. Nesse caso, o
ordenamento juridico ndo estende a garantia de direitos trabalhistas a esse
menor, tal como ocorre com o trabalho ilicito? A resposta é negativa. No
trabalho proibido, ou irregular, o contrato produzira todos os efeitos legais,
pois prevalecera o interesse do trabalhador. Importante salientar que o
contrato de trabalho, nessa situagdo, também nao ¢é valido, porém, ele gera
efeitos, pois ndo se poderia negar retribui¢do ao trabalho executado.

Em sintese, o trabalho ilicito é invalido e ndo gera efeitos legais; o trabalho
proibido é invélido, mas gera efeitos juridicos trabalhistas. No primeiro caso,
prevalece a ordem ptblica; no segundo, prevalece a prote¢do do trabalhador.

Agora, vamos avan¢ar mais um pouco no nosso estudo. Para introduzir
o préximo tema, precisamos que vocé tente se recordar de um importante
assunto contemplado na primeira unidade: o principio da continuidade
da relagdo de emprego. Vocé se lembra? O referido principio tem diversas
finalidades. Entretanto, gostariamos que vocé buscasse na sua memoria a
informagdo de que os contratos de trabalho, em regra, sdo celebrados por
prazo indeterminado, sendo exceg¢do a contratagdo por prazo determinado.
A intencdo é atender ao principio da continuidade da relacdo de emprego, de
modo a fixar o trabalhador em uma empresa.

Qual a relagdo dessa informagdo com o presente estudo? E que iremos
conhecer as hipdteses legais que permitem a contrata¢do por prazo determi-
nado. Tendo em vista que se trata de uma excecéo, torna-se imperioso para
sua validade o atendimento aos requisitos estabelecidos pela lei. Vocé sabe
como e quando se pode contratar por prazo determinado no Brasil?

O paragrafo segundo do artigo 443 da CLT estabelece que a contratagio
por prazo determinado podera ocorrer mediante trés hipdteses: 01) para
a realizacdo de servico cuja natureza ou transitoriedade justifique a prede-
terminac¢do do prazo (substituigio de empregado permanente, em férias ou
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licenga, por exemplo); 02) para atividades empresariais de carater transitorio
(realizam atividades esporadicas ou por apenas um periodo, como ocorre,
por exemplo, com empresas que fabricam chocolates s6 na pascoa); 03) para
contrato de experiéncia (cuja finalidade é conhecer o trabalhador).

Nas duas primeiras hipoteses acima referidas, o prazo maximo é de 02
anos. Na terceira hipdtese — contrato de experiéncia — o periodo maximo é
de 90 dias. Ressalta-se que, nessas situagdes, a empresa contrata diretamente
o trabalhador (ndo ha intermedia¢io de um terceiro) mediante contrato com
data de término j4 estabelecida. E possivel prorrogar o contrato uma tnica
vez, desde que respeitado o prazo maximo legal.

C@ Exemplificando
! Veridiana celebrou contrato de experiéncia com a Loja Luxo Cosméticos

por 30 dias. Findo o prazo, o contrato foi prorrogado por mais 30 dias
(totalizando 60 dias). Mesmo nessa situagdo, em que ndo se extrapolou
o prazo total de 90 dias permitido por lei, ndo é possivel prorrogar pela
segunda vez, pois a lei determina que o contrato por prazo determinado,
regra geral, se prorrogado por mais de uma vez, passara a vigorar sem
determinacgdo do prazo (sem data prevista para o término, transforman-
do-se em contrato por prazo indeterminado).

O trabalhador contratado por prazo determinado, regra geral, faz jus aos
mesmos direitos trabalhistas dos empregados comuns (salério, férias propor-
cionais, décimo terceiro saldrio proporcional, depdsitos de FGTS), com
excecdo do aviso prévio, ja que a modalidade de contrato prevé a data final
do término.

A Reforma Trabalhista (Lei 13.467/2017), ao lado da figura do contrato
de trabalho por prazo determinado, inseriu, no artigo 443 da CLT, uma nova
modalidade de contratagdo: o trabalho intermitente (BRASIL, 1943, p. 1,
grifo nosso):

“Art. 443. O contrato individual de trabalho podera ser acordado
técita ou expressamente, verbalmente ou por escrito, por prazo
determinado ou indeterminado, ou para prestagdo de trabalho
intermitente. (...)

§ 30 Considera-se como intermitente o contrato de trabalho

no qual a prestagdo de servigos, com subordinacdo, ndo é
continua, ocorrendo com alternancia de periodos de prestagdo
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de servigos e de inatividade, determinados em horas, dias ou
meses, independentemente do tipo de atividade do empregado
e do empregador, exceto para os aeronautas, regidos por legis-
lagdo propria.

Por se tratar de figura nova no direito do trabalho, apenas com o tempo,
por meio da doutrina (estudos) e da jurisprudéncia (decisdes dos tribunais) é
que se podera dizer, com precisdo, como o trabalho intermitente serd concre-
tizado. Entretanto, é possivel, a0 menos, entendermos a finalidade da lei ao
prever esse novo instituto. O objetivo do trabalho intermitente é formalizar
ou oficializar o trabalho popularmente conhecido como “bico”. A ideia é
acionar o empregado apenas quando houver efetivamente a necessidade da
prestagdo de seu servico, o que podera ocorrer em horas, dias ou até meses
alternados.

Segundo Silva (2017, p. 69), o trabalho intermitente pretendeu inserir no
direito do trabalho as atividades laborais repetitivas, porém, nao cotidianas.
Isso significa que o trabalho sera frequente e reiterado, independentemente
da quantidade de dias, horas ou meses trabalhados.

Mas como ocorrera a contratagdo pelo trabalho intermitente?

O empregado, conforme determina o art. 452-A, da CLT, sera convocado
para o trabalho, com trés dias de antecedéncia, podendo recusé-lo, se quiser.
Se aceitar a convocagio, a parte que descumprir, sem um motivo justo, terd
de pagar a outra parte uma multa de 50% da remuneragao.

Ao final do periodo de prestagio de servigo, o empregado recebera: a
remuneracio; férias proporcionais com acréscimo de um ter¢o; décimo
terceiro saldrio proporcional; repouso semanal remunerado e adicionais
legais.

Durante o periodo de inatividade, ou seja, quando ndo houver prestagdo
de servi¢o, o empregado ndo ficara a disposi¢do do empregador, podendo
prestar servicos para outras pessoas.

Assim, no trabalho intermitente, o empregado também ¢é contratado
diretamente pelo empregador, mas ndo ha previsdo de prazo para o fim do
contrato (como ocorre com a contratagdo por prazo determinado). A contra-
tagdo no trabalho intermitente ocorre por meio de um contrato “aberto”, em
que o trabalhador poderd ser acionado a qualquer momento. Se atender ao
chamado, terd remuneragio. Por 6bvio que, se recusar, nada recebera.

Ha, ainda, na lei, previsao de que o empregador devera recolher contri-
buicdo previdencidria e depdsito do Fundo de Garantia referente ao periodo
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em que o trabalho tenha sido prestado. A cada doze meses, o empregado
adquire o direito de usufruir férias, ndo podendo, nesse periodo, ser convo-
cado ao trabalho.

soc Reflita
Vocé acredita que o trabalho intermitente ocasionard precarizagdo do
trabalho ou serd uma forma de moderniza-lo?

Feitas essas consideragdes sobre as duas modalidades de pactuagido do
trabalho - contrato por prazo determinado e contrato intermitente -, resta-
-nos, para finalizar o estudo nesta secio, conhecer e compreender mais duas
formas de contratagdo: o trabalho temporério e o trabalho terceirizado.

A primeira e importante caracteristica que vocé deve saber, antes de
qualquer coisa, é que tanto no trabalho temporario quanto no trabalho
terceirizado teremos a figura de um terceiro na celebragdo do contrato, isto é,
uma terceira pessoa (prestadora de servigos ou agéncia), além do trabalhador
contratado e do tomador de servigos.

O trabalho temporario, regulamentado pela Lei n° 6.019/1974, é aquele
em que o trabalhador é contratado por uma empresa de trabalho temporario
(agéncia) que fornece o seu servico a outra empresa (tomadora de servigos),
para atender a necessidade de substitui¢ao transitoria de pessoa permanente
(empregado em férias ou licenca, por exemplo) ou @ demanda complementar
de servigos (acréscimo do servigo em periodo do Natal, por exemplo).

Vocé deve ter percebido que ha uma grande semelhanga entre o contrato
de trabalho temporario e o contrato por prazo determinado, eis que ambos
possuem finalidades e hipoteses legais parecidas. A grande diferenca é que,
no contrato por prazo determinado, previsto na CLT, a empresa tomadora
de servigos contrata diretamente o empregado; ja no trabalho temporario,
a contratagdo ¢ indireta, pois ocorre por intermédio de uma empresa de
trabalho temporério (que deve estar previamente cadastrada no Ministério
do Trabalho), ou seja, de uma agéncia.

Na verdade, no contrato por prazo determinado, o trabalhador é empre-
gado da tomadora de servigos. No contrato de trabalho temporirio, o traba-
lhador ndo é empregado da tomadora, e sim da prestadora de trabalho
temporario (agéncia), que o coloca a disposi¢do da tomadora.

No trabalho temporério, o prazo maximo de contratagio é de 180 dias,
que poderdo ser ou ndo continuos. E possivel prorrogar por até 90 dias, desde
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que comprovada a necessidade. Em que pese o trabalhador temporario nao
seja empregado da tomadora de servicos, esta podera exercer o controle e a
fiscalizagdo de seu trabalho durante a prestagdo de servigos.

Importante informar que o trabalhador temporario faz jus aos mesmos direitos
trabalhistas dos demais empregados celetistas, com excecdo do aviso prévio, ja que
nessa modalidade de contratagdo, ha previsdo da data final do contrato.

No caso da empresa prestadora de servicos (agéncia de trabalho tempo-
rario) ndo adimplir (quitar/pagar) os haveres trabalhistas, a tomadora
podera ser acionada para quitar os direitos trabalhistas dos temporarios que
lhes prestaram servigos, pois a tomadora possui responsabilidade subsidiaria
(secundaria).

Conforme dito anteriormente, o trabalho terceirizado também envolve
a figura de um terceiro. Portanto, agora, para, de fato, finalizarmos o nosso
estudo, vamos conhecer as caracteristicas atuais dessa modalidade de
contratagao.

Na terceirizagdo, a relagdo juridica trabalhista é trilateral, formada pelo
trabalhador terceirizado, pela empresa de prestacdo de servicos a terceiros
- que o contrata e é especializada no servigo que oferece - e pela tomadora
de servicos (local em que o trabalhador terceirizado ird exercer o seu labor).
Nessa hipotese, o trabalhador também nao é empregado da tomadora, mas
sim da empresa prestadora de servigos a terceiros.

A primeira diferenca a ser destacada dessa modalidade de trabalho em
relagdo a contratagdo de trabalho temporario, é que, no trabalho terceiri-
zado, ndo ha estipulagdo de prazo maximo para a contratagio (como ocorre
no trabalho tempordrio). Além disso, quem controla, dirige e fiscaliza a
prestagdo de servigos do trabalhador terceirizado ¢ a prestadora de servigos,
e ndo a tomadora. Também ndo hd pessoalidade em relagdo ao trabalhador
terceirizado. E o que isso significa? Significa que a tomadora ndo pode, a
principio, escolher ou selecionar quem ira lhe prestar o servigo, podendo ser
qualquer trabalhador terceirizado (a escolha da prestadora).

Antes da Reforma Trabalhista (Lei n° 13.467/2017) e da Lei da
Terceirizagdo (Lei n° 13.429/2017), apenas era permitido terceirizar servigos
de limpeza, vigilancia e atividades-meio da tomadora dos servigos, que sdo
atividades periféricas, ndo ligadas a atividade principal da empresa. Por
exemplo, um banco poderia apenas terceirizar o servico de limpeza, os
vigilantes e tarefas ndo relacionadas a atividade financeira.

Atualmente, porém, com a mudanga legislativa, é permitido terceirizar
todo e qualquer tipo de servigo e atividade. Uma escola, a titulo ilustrativo,
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se quiser, podera terceirizar até os seus professores, isto é, contratar uma
empresa de prestadora de servicos a terceiros que, por sua vez, ira fornecer
os professores terceirizados para a escola (tomadora de servigos).

Os trabalhadores terceirizados sdo empregados da empresa de
prestagdo de servicos a terceiros e, por isso, fazem jus aos mesmos direitos
trabalhistas dos demais empregados regidos pela CLT. Nesse caso, a
empresa tomadora de servicos também tem responsabilidade subsidi-
aria (secunddria), o que significa dizer que se a prestadora de servigos
ndo quitar as dividas trabalhistas, a tomadora podera ser acionada para
responder por essa divida.

Q:,oc Reflita

Aterceirizagdo poderd representar ou ndo uma precarizagdo dos direitos

! trabalhistas? Pense sobre essa situagdo: uma empresa ndo quer mais
contratar empregados, a fim de reduzir os seus custos com folha de
pagamento de RS 50.000,00 (cinquenta mil reais) por més. Para tanto,
celebra um contrato com outra empresa para que esta lhe forneca
trabalhadores terceirizados, no valor de RS 30.000,00 (trinta mil reais).
Vocé percebe que parece que essa conta ndo fecha? Tudo indica que
o empregado terceirizado podera ter uma reduc¢do no seu salario, caso
contrario, a tomadora de servicos e a prestadora ndo atingirdo uma
margem de lucro. Veja que se a tomadora ndo tiver um atrativo econé-
mico, ndo haverd razdo para terceirizar os seus empregados. Por outro
lado, a prestadora de servigos a terceiros também nao realizara nenhum
contrato se ndo houver possibilidade de ganho. Essas sdo apenas
algumas reflexdes que poderiam ser promovidas a respeito da terceiri-
zacgdo. E vocé, o que acha disso?

Assim, terminamos o nosso estudo sobre contrato de trabalho. Vamos
agora aplicar o conhecimento adquirido na resolu¢io da situagdo-problema?

Sem medo de errar

Depois de todo o estudo sobre temas importantissimos do direito do trabalho,
vocé podera auxiliar Roberto, o advogado contratado pela empresa de eventos, a
analisar os casos das trabalhadoras que laboram no servigo de limpeza.

Vamos relembrar? O setor conta com trés trabalhadoras:

o Maria, de 15 anos, sem formalizagdo de contrato de trabalho.
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o Sara de 21 anos, contratada diretamente pela empresa de eventos, por
quatro meses, em virtude da licenga maternidade da empregada Sofia.

o Marilda, empregada da empresa TudoLimpo, que prestava servicos na
empresa de eventos “Alegria é a sua festa” hd trés meses.

Apenas a partir desses dados, é possivel constatar alguma irregularidade?
Roberto apresentou o seguinte parecer:

o Maria: Ha irregularidade. Trata-se de trabalho proibido, pois Maria tem
idade inferior ao permitido por lei (16 anos). O trabalho do menor de
16 anos, a partir dos 14 anos, apenas é possivel no contrato de aprendi-
zagem. Porém, o caso ndo se trata de aprendiz, pelo contrério, pois sequer
houve formalizacdo do contrato. O contrato de aprendizagem pressupde
diversos requisitos, inclusive a formaliza¢do escrita do contrato.

o Sara: Ndo ha irregularidade. Trata-se de um tipico contrato por prazo
determinado. A empresa, com o objetivo de substituir pessoal perma-
nente (licenca maternidade da empregada Sofia), contratou diretamente a
trabalhadora Sara. O prazo de 4 meses encontra-se dentro do limite legal
(02 anos). Destaca-se que néo é possivel enquadrar como trabalho tempo-
rario, porque nao houve a intermediagido de uma agéncia de trabalho.

o Marilda: Néo ha irregularidade. Trata-se de contrato de terceirizagio de
servicos. Marilda é empregada de uma empresa especializada em limpeza
- a “TudoLimpo” - que, por sua vez, fornece trabalhadores para prestar
servicos nas tomadoras. Cumpre ressaltar que no ha prazo maximo para
essa contratacdo. Além disso, mesmo antes da Reforma Trabalhista e da
Lei de Terceirizagdo, ja era permitido as empresas terceirizar os servicos de
limpeza. Também ndo ha dbice legal que impeca a existéncia, no mesmo
setor, de trabalhadores empregados da tomadora e de trabalhadores
terceirizados.

Avangando na pratica

Os trabalhadores do bar montanha verde

Descri¢ao da situagao-problema

Numa regido montanhosa no interior do Estado de Sdo Paulo, hd
um badalado bar que recebe turistas de todo o pais. Os gar¢ons e demais
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empregados recebem altos saldrios, se comparados com outros restaurantes
e bares da regido. A finalidade do Bar Montanha Verde é valorizar e investir
nos empregados, de modo que, felizes e satisfeitos, possam executar um bom
trabalho e manter a boa imagem do Bar.

Na inten¢ao de prestar servicos das 10h as 00h, o Bar conta com um
rodizio de 10 a 15 gargons por dia. Essa variabilidade de quantidade ocorre
porque hd dias em que a demanda do servico é maior, em vésperas de
feriados, por exemplo.

Lucas, Marcio e Mateus sdo empregados do Bar Montanha Verde. Porém,
ndo laboram todos os dias, eis que sdo convocados para o trabalho nos
feriados e/ou nos finais de semana, tudo a depender do aumento ou néo da
clientela do Bar. No periodo em que ndo prestam servigos - mesmo mantendo
o vinculo com o Bar - Lucas, Marcio e Mateus nada recebem.

Vocé considera licita a contratagdo de Lucas, Marcio e Mateus? Em qual
modalidade poderia ser enquadrada essa contratagdo? A lei permite que
empregados, com contrato em vigor, fiquem sem receber remuneragao?

Resolugao da situagao-problema

Com base nos dados apresentados, é possivel enquadrar a contra-
tacdo de Lucas, Marcio e Mateus na modalidade de trabalho intermitente.
Portanto, a contratagdo é licita, eis que o trabalho intermitente possibilita
manter o vinculo de emprego, mas com o pagamento de remunera¢do
apenas quando o empregado, acionado ao trabalho, aceitar a convocagio.
A principal finalidade do trabalho intermitente é formalizar os chamados
“bicos”, como ocorre, por exemplo, em bares, hotéis e restaurantes, setores
em que ha aumento da demanda nos periodos festivos, férias escolares,
feriados e finais de semana.

Facga valer a pena

1. “Trata-se da diferenca entre ilicitude e irregularidade do trabalho.
llicito é o trabalho que compde um tipo legal penal ou concorre

diretamente para ele; irregular [ou proibido] é o trabalho que
se realiza em desrespeito a norma imperativa vedatdria do
labor em certas circunstancias ou envolvente de certos tipos de
empregados. (DELGADO, 2016, p. 571)
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Em relagdo ao trabalho ilicito ou proibido/irregular, assinale a alternativa correta.

a)
b)
9

d)
e)

O trabalho ilicito e trabalho proibido possuem as mesmas consequéncias juridicas. Em
ambas as modalidades de trabalho, o empregado fard jus 4 tutela trabalhista.
Conforme entendimento jurisprudencial majoritario, é possivel reconhecer o vinculo
de emprego entre trabalhador e o cambista de jogo do bicho.

E ilicito o trabalho do menor de 18 anos em atividades insalubres.

E proibido o trabalho do menor de 18 anos no horario noturno.

A ilicitude da atividade empresarial acarreta mera irregularidade do trabalho.

2. Terezinha e Rita, depois de estarem desempregadas por muito tempo, logo apds uma

entrevista de trabalho, foram contratadas pela empresa Labor Agéncia de Trabalho, na

fungdo de vendedoras, para prestagao de servigos na loja Intimus Lingerie.

A partir desta situagao fética, é correto afirmar que:

a)
b)
0
d)
e)

O prazo para esta contratacdo podera ultrapassar o periodo de 2 (dois) anos.

A Labor Agéncia é pessoa juridica subordinada juridicamente & Loja Intimus Lingerie.
Essa contratagao podera ocorrer para um periodo de 180 dias, consecutivos ou nao.
O periodo méximo de contratagdo, independentemente da hipétese, é de 5 anos.

As vendedoras sdo empregadas registradas em nome da Intimus Lingerie.

3. Nos termos do art. 443 da Consolidagao das Leis do Trabalho, o contrato individual
de trabalho podera ser acordado tacita ou expressamente, verbalmente ou por escrito, por

prazo determinado ou indeterminado, ou para prestacdo de trabalho intermitente.

Sobre o contrato por prazo determinado, assinale a alternativa correta.

a)
b)
o)
d)

e)

Em regra, para a contratagdo, no caso de servigo transitdrio, o periodo méximo é de
3 anos.

Em regra, no caso de atividade empresarial de cardter transitério, o periodo maximo é
de 2 anos para a contratagao.

O contrato de trabalho determinado poderd ser utilizado para fins de experiéncia,
situagdo em que o contrato poderd se estender por um ano.

O contrato de trabalho determinado podera, em regra, sofrer diversas prorrogages,
sem que haja qualquer efeito juridico.

A lei veda a contratagdo para substitui¢ao de pessoal, mediante celebragao de contrato
por prazo determinado.
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Se¢ao 2.2

Suspensio e interrup¢ao do contrato de
trabalho

Dialogo aberto

O estudo que foi destinado para esta se¢do aborda temas muito comuns
e presentes no dia a dia das empresas. Quem nunca esteve com o contrato
de trabalho suspenso ou interrompido? Vocé sabia que nos momentos sem
prestagao de trabalho, o contrato continua vigente? Porém, estara submetido
a uma hipdtese de suspensdo ou interrupgao.

O tema referente a doenca do trabalho, acidente ou estabilidade tem intima
relagdo com o estudo de suspensio do contrato. Por isso, todos esses assuntos
foram selecionados para serem abordados de forma conjunta nesta se¢éo.

A ideia é a de que, no final deste estudo, vocé esteja apto a solucionar ou
contribuir com a solugdo dos conflitos laborais vivenciados pelo advogado
Roberto. Lembra-se dele?

Roberto, advogado contratado pela empresa de eventos “Alegria é a sua
festa’, na busca incanséavel por impedir novas a¢es judiciais trabalhistas, conti-
nuou a visitar os diversos setores da empresa, no sentido de conhecer melhor a
realidade. No setor de finangas, local em que se realiza o controle orgamentdrio
da empresa de eventos, mediante a realizagdo de pagamentos e recebimentos, o
advogado constatou que havia duas empregadas em situago regular.

Ao questiond-las sobre a quantidade de trabalho, Roberto soube que
havia no setor uma terceira empregada, muito competente, afastada do
trabalho hd nove meses, apds sofrer dois tiros na perna esquerda em um
assalto na empresa. Tomou conhecimento, ainda, que a empregada afastada,
de nome Lara, ja teria requerido a aposentadoria por invalidez, pois conti-
nuava sem condi¢oes de trabalhar. A empresa de eventos pretende, na
verdade, dispensar Lara assim que ela retornar ao trabalho ou téo logo seja
concedida a aposentadoria.

Roberto, entdo, ird se posicionar frente a essas duas condutas provaveis
da empresa: é possivel dispensar a empregada afastada Lara no momento em
que ela retornar ao trabalho? Na hip6tese de Lara se aposentar por invalidez,
a empresa poderia dispensa-la? Para responder esses questionamentos e
auxiliar Roberto a se posicionar sobre o assunto, vocé precisa refletir sobre as
hipoteses de suspenséo e interrupg¢io do contrato de trabalho, bem como os
seus efeitos legais. Vamos la?
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Nao pode faltar

Para comecar a nossa conversa, vamos novamente buscar na memoria o
principio da continuidade da relagdo de emprego, que visa a conservacio do
contrato, com o objetivo de permitir seguranca econdmica ao trabalhador, ao
fixd-lo na empresa. O intuito é, entdo, possibilitar a continuidade do emprego,
ainda que, em decorréncia de certos acontecimentos, o servigo nio seja provi-
soriamente prestado. E nesse sentido que surgem as hipdteses de suspensio e
interrupgio. Se houver no contrato a presenca de alguma causa interruptiva ou
suspensiva, se tentard manter o vinculo contratual entre empregado e empre-
gador, embora o servigo ndo esteja sendo prestado. Parece estranho, ndo é? Mas
tudo em prol da continuidade do contrato. Vamos entender um pouco melhor?

Na verdade, tanto na suspensao quanto na interrup¢ao nao havera cessagao
(fim) do contrato de trabalho, mas tio somente uma paralisacdo temporaria
da prestagdo de servigo. Isso significa que o empregador niao poderia extin-
guir o contrato de trabalho nesse periodo de paralisagdo transitoria, a ndo ser
que houvesse justo motivo (falta grave pelo trabalhador a ser reconhecida pela
Justi¢a do Trabalho) ou no caso de extingdo da empresa, pois nessas situagdes
haveria a impossibilidade da continuidade da relagao laboral.

Agora que vocé ja sabe a grande semelhanca entre a suspensio e a inter-
rup¢do - paralisagdo tempordria da prestagdo de servigo com manutengao
do contrato de trabalho -, é preciso conhecer as diferen¢as importantes entre
os dois institutos.

Na interrup¢io do contrato, o empregado ndo presta servico, o seu
periodo de afastamento é computado para todos os efeitos legais, inclusive
permanece a obrigacdo de pagar saldrios e outras vantagens. J4 na suspensao,
ndo ha prestagdo de servigo por parte do trabalhador, mas também nao ha
pagamento de saldrio e o seu periodo de afastamento ndo é considerado
para os efeitos legais. Isso mesmo, o trabalhador ndo presta servigo, mas é
remunerado na hipétese de interrupg¢ao; todavia, na hipotese de suspensao,
ndo ha pagamento de salarios.

Assimile
Para assimilar melhor os institutos de suspensdo e interrupgdo, veja:

! Interrupcdo contratual: ndo ha trabalho, mas ha salério, e o tempo de
afastamento do trabalhador é considerado como de servico para os
efeitos legais.

Suspensdo do contrato: ndo ha trabalho nem salario, e o afastamento

nao é considerado, em regra, como tempo de servicgo.
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Importante ressaltar, entretanto, que ha algumas exce¢des as regras gerais
tracadas acima. Isso significa que, em algumas hipéteses, estaremos diante
de suspensio do contrato, porém, poderd ser considerado o tempo de afasta-
mento para alguns efeitos legais (BARROS, 2017). Vocé entendera melhor
quando estudar as hipdteses de suspensdo e interrup¢do. Essas excegoes
serdo devidamente demonstradas mediante a andlise das causas interruptivas
e suspensivas. Vamos conhecé-las, entdo?

As mais importantes hipdteses de interrup¢ao contratual ou da prestagdo
de servicos serdo apresentadas a seguir (principais, porque poderdo existir
outras), conforme estudo de Barros (2017):

1.

Afastamento por motivo de doenga ou acidente até o 15° dia: é o empre-
gador quem ird custear os primeiros 15 dias de auséncia do empregado,
mediante atestado médico. Ap6s esse periodo, a partir do 16° dia de
afastamento, esse encargo é transferido para o érgio previdenciario
(INSS - Instituto Nacional do Seguro Social). Se isso ocorrer, a hipdtese
ndo serd mais de interrupgao e sim de suspenséo do contrato (porque nao
havera mais pagamento de saldrios, e sim de beneficio previdencidrio):
o Primeiros 15 dias de afastamento - interrupg¢do - empregador
paga saldrio.
o A partir do 16° dia - suspensdo — empregado recebera beneficio
previdenciario;

Férias: no momento em que o empregado estd em gozo de férias,
ndo hd labor, mas hd remuneragio, trata-se, entdo, de hipotese de
interrupgéo do contrato;

Repouso Semanal Remunerado (RSR) e nos feriados civis e religiosos:
o repouso semanal, em regra, é usufruido nos finais de semana
(domingo). Quando o empregado descansa nos feriados e domingos,

receberd remuneracdo por esses dia (como se estivesse trabalhando);

Licenga remunerada: Se, durante a licenga para realizar um curso,
por exemplo, o empregador continuar a remunerar o empregado,
estaremos diante de uma causa de interrupc;éo;

Auséncias legais e justificadas: o art. 473 da CLT (BRASIL, 1943)
prevé hipéteses em que o empregado podera se ausentar do trabalho
de forma justificada (exemplos: dois dias, em caso de falecimento do
conjuge, filho ou irmao; nos dias em que estiver realizando provas de
exame vestibular, etc.).

Nao ha davidas de que vocé consegue visualizar, na pratica, as situagdes
acima delineadas, mas o primordial é entender por que, nessas situagdes,
estaremos diante de interrup¢do da prestagao de servico.
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EQ'@ Exemplificando
! Tatiana trabalha na loja de confecgdes “Moda é a sua praia”. Apds

quase dois anos de labor na loja, sua empregadora resolveu conceder-
-lhe trinta dias de férias entre margo e abril de 2018. Antes de iniciar
as férias, Tatiana recebera os dias ndo trabalhados antecipadamente,
acrescidos de um adicional de um tergo. Esse periodo serd computado
como tempo de servico, inclusive para fins previdenciarios (tera recolhi-
mento de contribuigcdo previdencidria) e para fins de periodo aquisitivo
das proximas férias (esse més de férias, embora ndo tenha trabalho
efetivo, entra no célculo do periodo necessario para adquirir o direito as
proximas férias). Entendeu, agora, o porqué de as férias serem hipdtese
de causa interruptiva do contrato?

Vocé ja conheceu e compreendeu algumas das hipéteses de interrupgio,
sera o momento agora de se inteirar das mais importantes hipoteses de
suspensdo contratual ou da prestagdo de servigos, que sdo apresentadas a
seguir (principais, porque poderdo existir outras), com base nos estudos de
Barros (2017):

1)

2)

Afastamento por motivo de doenga ou acidente apds o 16° dia:
conforme ja explicitado, sera hipdtese de suspensdo do contrato;

Periodo de licenca da gestante por 120 dias: hipdtese em que sera
concedida a licenca maternidade pelo 6rgao previdenciario;

Auséncia por motivo de greve: em regra, trata-se de causa de
suspensdo do contrato. Porém, na pratica, poderd o juiz, por meio
de uma acéo judicial, determinar o pagamento de salarios quando a
greve for considerada legitima e ndo abusiva;

Auséncia do empregado por motivo de prisio: prevalece o entendi-
mento de que, o periodo de afastamento do empregado enquanto
aguarda julgamento, é de suspensdo contratual (BARROS, 2017);

Afastamento para prestacdo de servigo militar obrigatério;

Afastamento em virtude de aposentadoria por invalidez: a aposen-
tadoria por invalidez é concedida de forma ndo definitiva, ja que
o empregado poderd recuperar a capacidade. Assim, o contrato
permanece suspenso sem a possibilidade de o empregador rescin-
di-lo. Se cancelada a aposentadoria, o empregador podera dispensar
o empregado, mediante indenizagdo legal.

Antes de avangarmos o nosso estudo, precisamos tecer algumas consi-
deragdes importantes sobre trés hipdteses consideradas, majoritariamente,
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como de suspensdo do contrato: 1) licenga maternidade; 2) o servigo militar;
3) afastamento do trabalhador, a partir do 16° dia, causado por doenga do
trabalho, doenca profissional ou acidente de trabalho. E por que ainda iremos
refletir mais um pouco sobre essas trés hipoteses? Porque elas apresentam
algumas especificidades de grande relevancia juridica. Entdo, vamos la!

Em 2008 tivemos, no nosso pais, a publicagdo da Lei n° 11.770/2008,
que acrescentou 60 dias a licenga maternidade, totalizando 180 dias. Para
fazer jus a esse acréscimo, faz-se necessario que o empregador seja adepto ao
Programa Empresa Cidada, desde que a trabalhadora requeira o beneficio
a empresa. A lei permite que as empresas aderentes ao programa tenham
incentivos fiscais, pois é do empregador o 6nus/custo desses 60 dias a mais
de licenga maternidade. Por isso, poucas empresas privadas se inscreveram
no programa, mas o importante a concluir é que, no caso de licenga materni-
dade decorrente do programa, teremos hipétese de interrupgiao do contrato.
E por qué? Ora, simplesmente porque a trabalhadora néo estara em gozo de
beneficio previdenciario (licenga maternidade de 120 dias), j& que a remune-
racdo durante os 60 dias acrescidos a licenca sera custeada pelo empregador.

Outro aspecto a ser ressaltado é que o periodo de licenga maternidade é
computado como tempo de servigo para todos os efeitos legais (contagem
para o periodo aquisitivo de férias, 13° férias, recolhimento de FGTS, etc.).
E é por isso que muitos doutrinadores (estudiosos do direito) consideram
que a licenca maternidade (120 dias e o acréscimo de 60 dias) deveria ser
considerada causa interruptiva do contrato de trabalho (e ndo de suspensio),
a exemplo de Delgado (2016, p. 1200).

ngc. Reflita
Parte dos doutrinadores considera a licenga maternidade como
: suspensdo do contrato, pois a trabalhadora nio recebe salario, e sim
beneficio previdenciario. Parte considera que se trata de interrupcdo
do contrato, pois o periodo é computado para todos os efeitos legais. E
vocé, o que pensa disso? Qual a sua conclusdo sobre o assunto?

Situagdo um pouco parecida ocorre com o afastamento do trabalhador
para o servico militar. Esse periodo ndo é remunerado pelo empregador, o
que levaria a enquadrar a espécie como nitida suspensdo contratual. Todavia,
a CLT, em seu artigo 4° (BRASIL, 1943), trouxe uma peculiaridade, ao
prescrever que o periodo serd computado para efeito de indenizagao e estabi-
lidade. E o que isso significa? Significa que o trabalhador estara prestando
servico militar, sem remunera¢do, mas o tempo sera computado como de
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servigo, inclusive para fins de depdsitos de FGTS (fundo de garantia), que
deverdo ser mantidos pelo empregador (DELGADO, 2016, p. 1194).

O mesmo artigo supracitado, artigo 4° da CLT (BRASIL, 1943), também
prescreve a respeito do empregado afastado por motivo de acidente de
trabalho, estabelecendo que o periodo também é computado para fins de
estabilidade e indenizacdo. Nesse caso, os depositos de FGTS serdo reali-
zados durante o afastamento diretamente na conta vinculada no trabalhador.
Mas, atengdo! Isso serd possivel apenas nos casos de afastamento apds o 16°
dia, e desde que seja decorrente de acidente de trabalho, doenga do trabalho
ou doenga profissional. Vocé sabe qual a diferenca entre esses trés institutos?
Nao, entdo vamos 14!

Para se caracterizar um acidente de trabalho, faz-se necessaria a presenca
de trés requisitos: o evento danoso, ou seja, o acidente; a existéncia de
sequelas incapacitantes (que deixa o trabalhador totalmente ou parcialmente
incapacitado para o trabalho ou ocasiona a sua morte); o acidente ou a lesdo
ocasionada durante a prestacio do labor ou em fungéo do trabalho.

Nos termos do art. 19 da Lei 8.213/91 (BRASIL, 1991), acidente do
trabalho é o que ocorre no exercicio do trabalho a servigo da empresa,
provocando lesdo corporal ou perturba¢io funcional que cause a morte ou
a perda ou redugdo, permanente ou tempordria, da capacidade de trabalho.
Entendeu o conceito? Vamos deixa-lo mais claro?

Para se caracterizar o acidente de trabalho, o empregado deve estar no
local do trabalho ou a disposi¢io de seu empregador (no transcurso do
trabalho-casa ou casa-trabalho, por exemplo); o acidente precisa gerar uma
lesdo que venha a causar a morte do empregado ou que venha a gerar uma
redugdo ou a perda da sua capacidade laboral, seja de forma permanente ou
tempordria.

Logo, se o acidente ndo gerar a redugdo ou perda da capacidade laboral,
ainda que tempordria, ou a morte do empregado, ndo havera caracterizagio
de acidente de trabalho, entendeu? Se o acidente ocorrer fora do exercicio
laboral, também nio ha caracteriza¢do de acidente de trabalho.

(@ Exemplificando
! O trabalhador eletricista que cai da escada, com lesdes incapacitantes,

durante a reparagdo da iluminagdo de uma empresa, sofre acidente de
trabalho. O trabalhador, em viagem a trabalho, que é atropelado e perde
um membro inferior direito, sofre acidente de trabalho. A trabalhadora
que, em sua residéncia no final de semana, tem um AVC — acidente
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vascular cerebral —, permanecendo totalmente incapacitada para o
trabalho, ndo sofre acidente de trabalho.

Pesquise mais
O acidente de trajeto ocorrido no transcurso de casa-trabalho-casa

também é considerado acidente de trabalho. Existem ainda outras
hipdéteses que se enquadram como acidente de trabalho previstas no
art. 21 da Lei 8.213/1991. Para conhecé-las, leia o art. 21 da lei, dispo-
nivel em: <http://www.planalto.gov.br/ccivil_03/leis/L8213cons.htm>.
Acesso em: 13 nov. 2017.

Ja as doencas ocupacionais, que se dividem em doenga profissional ou
doenga do trabalho, sdo equiparadas ao acidente de trabalho. Ambas sao
doengas adquiridas em virtude da atividade laboral, porém, conceitualmente,
apresentam diferencas, conforme defini¢ao trazida por Kertzman (2011, p.
415, grifos do autor):

“a) Doenga profissional é a produzida ou desencadeada pelo
exercicio do trabalho peculiar a determinada atividade e
constante da respectiva relagdo elaborada pelo Ministério
da Previdéncia Social;

Exemplo:
LER — a lesdo por esforgo repetitivo, sofrida pelo digitador.

b) Doenga do trabalho é a adquirida ou desencadeada em
funcdo de condigBes especiais em que o trabalho é reali-
zado, e com ele se relaciona diretamente.

Exemplo:
A disacusia neurosensorial (perda da audi¢do induzida por
ruido) do trabalhador da construgédo civil.

Para facilitar o entendimento sobre a diferenca entre doenga profissional
e doenga do trabalho, vocé precisa perceber que as doengas profissionais sio
especificas de certa profissao, como ocorre, por exemplo, com o professor em
relacdo a problemas nas cordas vocais. A doenga do trabalho, por sua vez,
ndo decorre do exercicio de uma profissdo especifica, tendo origem no modo
ou forma com que o trabalho ¢ executado, a exemplo de trabalhadores que
ficam doentes por estarem submetidos a agentes quimicos, ou laborar em
locais muito frios ou com pouca luminosidade.
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Pesquise mais
(@J Se vocé quiser aprender um pouco mais sofre acidente de trabalho e
” doengas ocupacionais, ndo deixe de conhecer dois temas muito impor-
tantes sobre esse assunto: a CAT — Comunicac¢do de Acidente de Trabalho
e o NTEP — Nexo Técnico Epidemioldgico Previdencidrio. Para tanto,

acesse os videos:

METAL TV. CAT — Comunica¢do de acidente de trabalho. Video do
youtube. Disponivel em: <https://www.youtube.com/watch?v=Y76mE-
|06knM>. Acesso em: 19 out. 2017.

ESPACO DO SESMT. NTEP RAT FAP — O que vocé precisa saber sobre esse
assunto. Video do youtube. Disponivel em: <https://www.youtube.com/
watch?v=PKiQgAFqfck>. Acesso em: 19 out. 2017. (Ver de 3:00 a 5:38)

O primordial de toda essa discussdo terminoldgica é, primeiro, vocé
entender a caracterizagdo do acidente do trabalho, da doenga do trabalho
e da profissional. Segundo, lembrar que o afastamento, ap6s o 16° dia, em
virtude de acidente, doenga do trabalho e doenga profissional ocasiona
a suspensdo do contrato de trabalho, porém, os depdsitos de FGTS sdo
mantidos, conforme art. 118 da Lei 8.213/1991 (BRASIL, 1991) e artigos 4°
e 476 da CLT (BRASIL, 1943). Terceiro, aprender que os afastamentos aqui
citados poderdo gerar trés situagdes: recebimento de auxilio-doenga, aposen-
tadoria por invalidez e estabilidade provisoria. Quanta coisa, ndo é? Vamos
debater agora esses assuntos?

Comegaremos pelo auxilio-doenga. Trata-se de um beneficio devido ao
trabalhador segurado pelo INSS (Instituto Nacional do Seguro Social), que
ficar incapacitado temporariamente para o trabalho ou atividade habitual
por mais de 15 dias. Ele pode ser dois tipos:

1. Auxilio-doenga acidentario - decorrente de acidentes do trabalho,
doenga do trabalho ou doenga profissional;

2. Auxilio-doen¢a ordinario ou previdencidrio - decorrente de
doenca e acidente comum, sem relagdo com o trabalho.

Se o trabalhador ficar impossibilitado de exercer sua atividade, ap6s 15 dias,
fard jus ao beneficio do auxilio-doenca, que poderd ser o acidentario ou o previ-
dencidrio, a depender da origem da doenca ou do acidente, mas o seu contrato de
trabalho sempre permanecerd suspenso. Entretanto, ndo se esqueca: s6 no caso
de afastamento pelo auxilio-doenca acidentario (acidente de trabalho e doengas
ocupacionais), o trabalhador tera direito ao recebimento de fundo de garantia.
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Por outro lado, se a incapacidade do trabalhador for total e permanente
(nao definitiva), impossibilitando-o de exercer qualquer atividade que lhe
garanta a subsisténcia, desde que comprovada por pericia médica, o traba-
lhador podera se aposentar por invalidez. Nesse caso, o contrato de trabalho
também permanece suspenso, na expectativa de que o empregado retome
sua capacidade e volte ao trabalho. O empregador ficard impossibilitado,
durante a aposentadoria por invalidez, de dispensar o trabalhador (pois o
contrato esta suspenso), conforme artigo 475 da CLT (BRASIL, 1943). Se a
aposentadoria for cancelada e o empregado retornar para a empresa, podera
haver a sua dispensa com o pagamento de todas as verbas trabalhistas.

H4, ainda, mais uma informagdo importante a respeito dos direitos dos
trabalhadores afastados. Quer saber? Durante a suspensdo do contrato de
trabalho em virtude de auxilio-doenga acidentério ou de aposentadoria por
invalidez, a empresa que ja concedia plano de saude ou assisténcia médica
deverd manter esses beneficios no curso da suspensdo contratual, conforme
determina a Simula 440 do Tribunal Superior do Trabalho (BRASIL, 2012).

Para finalizarmos o nosso estudo, hd mais um relevante tema que devemos
debater: a estabilidade provisdria decorrente de acidente de trabalho ou de
doenga relacionada ao trabalho. A respeito disso, precisamos nos ater a dois
questionamentos: quem tem a estabilidade? E quais sdo os requisitos legais
para obté-la?

Em relacdo a primeira indagagao: é estavel provisoriamente quem sofre
acidente de trabalho ou adquire doenga do trabalho ou profissional, e se
afasta das atividades laborais por mais de 15 dias, mediante o recebimento do
auxilio-doenga, nos termos do art. 118 da Lei n° 8.213/1991 (BRASIL, 1991).
Quando o empregado retornar para a empresa, com o fim da concessdo do
auxilio-doenga, terd estabilidade pelo prazo minimo de 12 meses. Esse prazo
conta a partir do retorno do empregado. Isso significa que o trabalhador
ndo podera ser dispensado nesse periodo? Sim, pois apenas seria possivel
a dispensa caso o obreiro cometesse falta grave suscetivel de dispensa por
justa causa. Caso contrario, se o empregador quiser dispensar o empregado,
devera indeniza-lo, pagando saldrios e demais verbas trabalhistas referentes
a todo o periodo da estabilidade.

No que se refere ao segundo questionamento, ou seja, sobre os requisitos
para a aquisi¢do da estabilidade provisoria do acidentado/doente, por 12
meses, apos a cessacdo do auxilio-doenga, podemos afirmar que:

o O afastamento do trabalhador deve ser superior a 15 dias.

o A causa do afastamento deve ter origem em acidente de trabalho,
doenga do trabalho ou doenga profissional.
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e Recebimento de auxilio-doenca acidentério.

Preenchidos os requisitos citados, o trabalhador serd considerado estavel,
ndo podendo, a principio, ser dispensado, nos préximos 12 meses apos o
retorno a empresa.

E, assim, finalizamos mais um tema do nosso estudo. O préximo passo
serd o de aplicar, no mundo pratico, esse conhecimento. Preparado para
auxiliar o advogado Roberto? Espero que sim. Vamos la?

Sem medo de errar

O momento agora é o de retomarmos o desafio de Roberto no sentido de
prevenir eventuais a¢des trabalhistas na empresa “Alegria é a sua festa”. Vocé
se recorda de que ele havia visitado o setor de finangas? No local, Roberto
soube da situagdo da trabalhadora competente de nome Lara, afastada em
decorréncia de acidente de trabalho (lembre-se de que Lara levou dois tiros
na perna esquerda em um assalto na empresa).

Tendo em vista que Lara ja estava afastada por nove meses, e pretendia
se aposentar por invalidez, a empresa havia feito alguns planos em relacdo
a trabalhadora. Almejavam dispensé-la, caso ela retornasse ao trabalho ou
caso ela se aposentasse por invalidez.

Qual poderia ser o posicionamento de Roberto frente a essas condutas:

01) E possivel dispensar a empregada afastada Lara, no momento em
que ela retornar ao trabalho?

Claro que ndo. Lara goza de estabilidade provisoria, consoante art. 118 da Lei
8.213/1991 (BRASIL, 1991). Ela estd afastada pelo INSS hd mais de 15 dias (por
nove meses) e sofreu acidente de trabalho. Logo, ndo poderia ser dispensada por 12
meses apos o retorno a empresa. Desse modo, Roberto se posicionaria no sentido
de que, caso houvesse a dispensa, Lara poderia requerer judicialmente a reinte-
gracdo no trabalho ou a indenizagio referente a todo o periodo de estabilidade.

02) E na hipotese de Lara se aposentar por invalidez, a empresa
poderia dispensa-la?

Também ndo. Lembre-se de que, com a aposentadoria por invalidez,
o contrato de trabalho fica suspenso, impossibilitando o empregador de
dispensar o empregado. A finalidade da vedagdo legal é permitir o retorno
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do trabalhador ao seu posto de trabalho, caso recupere a capacidade. Nao
se esqueca de que a aposentadoria por invalidez ndo é definitiva. Assim,
Roberto, mais uma vez, desaconselharia a dispensa, simplesmente porque ela
seria considerada nula pelo Poder Judiciério.

Avangando na pratica

Acidente comum e o afastamento do trabalhador

Descrigao da situagiao-problema

Veridiana sonhava em conhecer o Havai. Durante as férias no més de
dezembro de 2017, resolveu realizar esse sonho. Porém, nio esperava que a
viagem lhe fosse trazer tantos problemas.

Ao chegar ao seu destino, descobriu que a sua bagagem havia sido
extraviada. Nervosa com a situacdo, resolveu ligar para os pais no
sentido de buscar orienta¢des sobre o que fazer, pois havia sido infor-
mada, pelas atendentes da companhia drea, de que a bagagem chegaria
somente trés dias depois.

No meio da ligagdo, Veridiana tropegou em um carrinho de bagagem
pertencente a uma terceira pessoa, caiu e bateu a cabega fortemente no chao.
Teve de ser hospitalizada em seguida, necessitando ainda passar por uma
cirurgia cerebral.

Veridiana permaneceu afastada do trabalho em gozo de auxilio-doenca
por quatro meses.

O empregador de Veridiana, Sr. Ivo, ao tomar ciéncia do ocorrido e por
nao saber exatamente como proceder, entrou em contato com o seu contador,
Sr. Tadeu, fazendo os seguintes questionamentos:

o Como ficard o contrato de Veridiana?
o Continuarei a pagar os seus salarios?
o O FGTS sera ainda depositado mensalmente?

o Devo manter o plano de assisténcia médica que ela possui com a
empresa?

Vamos ajudar Tadeu a orientar o empregador de Veridiana?
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Resolugio da situagao-problema

Veridiana sofreu um acidente comum, nio relacionado ao trabalho, e
permaneceu afastada da fun¢ao ha mais de 15 dias (4 meses), consoante art.
118 da Lei 8.213/91 (BRASIL, 1991). Nesse caso, o seu contrato de trabalho
ficard suspenso durante o periodo de recebimento do beneficio previdenciario
- auxilio-doenga. Logo, ndo ha obrigatoriedade do empregador de lhe pagar
saldrios. Tendo em vista que o afastamento ndo tem origem em acidente ou
doenca do trabalho, também nao ha o dever de manter os dep6sitos de FGTS e
nem mesmo o plano de assisténcia médica. Nessa situagdo, Veridiana também
ndo faz jus a estabilidade provisoria, ja que o acidente ndo decorreu de sua
atividade laboral. Assim, seu empregador podera dispensd-la, ndo havendo
possibilidade, nesse caso, do Judiciario entender pela nulidade da dispensa.

Faca valer a pena

1. Maristela, durante a sua folga no fim de semana, sofreu um acidente enquanto

tomava banho, o que lhe impediu de trabalhar por trés meses, ficando afastada
pelo INSS. Quando retornou ao trabalho, apds uma semana da alta previdenciaria,
Maristela foi dispensada sem justa causa pelo seu empregador. Indignada, Maristela
alegou que nao poderia ser dispensada por ser detentora da estabilidade provisoria.

Diante da situagdo narrada, analise a conduta do empregador de Maristela, e assinale

a alternativa correta:

a) O empregador estd correto, pois pode dispensar quem quiser, independente-
mente ou ndo de estabilidade.

b) O empregador estd correto, pois a estabilidade s existiria se o afastamento do
trabalho tivesse sido de 6 meses.

¢) O empregador estd correto, pois a estabilidade existe no caso de acidente de
trabalho, e ndo de acidente durante a folga no trabalho.

d) O empregador estd incorreto, pois a empregada faz jus a estabilidade por um ano
apos o retorno ao trabalho.

e) O empregador esta incorreto, pois qualquer acidente gera o direito a estabilidade
provisoria.

2. Doutrinadores do Direito do Trabalho explicam que o contrato de trabalho é uma
espécie de contrato-atividade, continuo, de carater sucessivo e de débito permanente.
Por isso, a regra é de que o contrato de trabalho se mantenha sempre vigente sem
suspensoes e interrupgdes. Em que pese tal fato, hd momentos em que o contrato se
encontra suspenso ou interrompido.
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Nesse contexto, assinale a alternativa que apresenta uma hipétese de suspensdo do

contrato de trabalho:

a)
b)

el

Quando o empregado estd em férias.

Quando o empregado nio labora em feriados.

Quando o empregado esta em descanso no final de semana.

Quando o empregado se ausenta justificadamente por um dia.

Quando o empregado esta em gozo de auxilio doenga ha mais de 15 dias.

3. O contrato de trabalho ¢ bilateral, porque envolve a relagdo juridica entre o

empregado eo empregador, além de ser continuo e sucessivo. H4 momentos, porém,

em que o contrato apresenta uma pausa, COmo nos casos em que o empregado nao

presta servigo, mas ¢ remunerado e o periodo é computado como tempo de servigo.

Assinale a alternativa que traduz a situagdo descrita acima:

el

Interrupgao do contrato de trabalho.
Suspensao do contrato de trabalho.
Término do contrato de trabalho.
Resili¢ao do contrato de trabalho.
Resolucéo do contrato de trabalho.
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Jornada de trabalho

Dialogo aberto

O empregador pode exigir a prestagdo de servico do trabalhador fora do
horario estipulado para a realizacdo de seu trabalho? O que vocé acha? Esse
questionamento, que introduz o estudo desta se¢do, nos remete a andlise
e reflexdo sobre o tema “jornada de trabalho” Em tese, somente é possivel
exigir que o empregado preste servigo nos limites da jornada contratada,
todavia, a questdo é bem complexa.

Quem nunca vivenciou ou presenciou trabalhadores em jornadas além
do limite legal? Ou empregados que ndo possuem controle dessa jornada?
Pois bem, esses e outros assuntos relacionados a essa temdtica serao objeto
de estudo nesta segao.

Para nos ajudar com isso, o advogado Roberto (vocé se lembra dele?),
mais uma vez, terd de se manifestar sobre certas condi¢des de trabalho
existentes na empresa “Alegria é a sua festa’, com o objetivo de prevenir e
evitar novas demandas judiciais. Nessa oportunidade, Roberto sera questio-
nado acerca da jornada dos trabalhadores.

A empresa de eventos “Alegria ¢ a sua festa” conta com um grande setor
ligado & area comercial, responsavel por angariar clientes, fechar negécios,
coordenando todas as atividades de venda dos servi¢os da empresa. Pedro,
gerente comercial, é responsavel por controlar e fiscalizar os trabalhos de
todos os colaboradores do setor, inclusive de Marcos e Arthur. Por isso,
Pedro trabalha muitas horas por dia e nio registra o seu horério de trabalho.
Tal fato nao ocorre com Marcos e Arthur, tendo em vista que, quando traba-
lham além do horario previsto contratualmente, compensam essas horas em
outros dias. A tnica exigéncia de Pedro é a de que os colaboradores cumpram
rigorosamente os intervalos legais e ndo laborem ap6s as 22h00, regra respei-
tada por todos.

A partir dessas informagdes, Roberto terd de se manifestar em relagdo
a algumas praticas realizadas no setor comercial da empresa: ha irregulari-
dade no fato de Pedro néo registrar o seu horario de trabalho? Em relacdo
a Marcos e Arthur, é possivel celebrar a compensagdo de jornada? Se ndo
houvesse compensagio, os empregados fariam jus ao adicional de hora extra?
Quais seriam os efeitos legais se os intervalos e a auséncia de labor no horario
noturno nao fossem respeitados pelos colaboradores?
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Esses sdo os desafios de Roberto no sentido de evitar futuras acoes traba-
lhistas decorrentes das préticas adotadas pela drea comercial da empresa
“Alegria é a sua festa”

Vamos colaborar com o trabalho de Roberto analisando os problemas
aqui lancados?

Nao pode faltar

A andlise sobre as condi¢des de trabalho de alguns empregados da drea
comercial da empresa de eventos, a ser promovida por Roberto, que verifi-
card o horério destinado a execugdo de servico e ao descanso dos trabalha-
dores, remete-nos a um dos temas mais importantes do direito do trabalho: a
jornada e a duragdo do trabalho.

O primeiro questionamento que poderiamos fazer é: serd que duragao do
trabalho e jornada de trabalho sdo termos sindnimos?

Segundo Delgado (2016), jornada de trabalho é o lapso temporal didrio
em que o empregado se coloca a disposi¢do do empregador, em virtude do
respectivo contrato. Isso significa que a jornada estaria relacionada, entéo,
com o tempo destinado a um dia de trabalho. A duragio do trabalho, diferen-
temente, traz uma nog¢do mais ampla, porque abrange o lapso temporal de
labor ou disponibilidade do empregado perante seu empregador, sob diversos
pardmetros de mensuragdo: dia (duragdo didria, ou jornada); semana
(duragio semanal), més (duragdo mensal), e até mesmo ano (dura¢io anual).

Essa discussdo talvez ndo seja tdo relevante sob o ponto de vista pratico,
mas é importante para identificarmos que quando falamos de “jornada de
trabalho”, estamos nos referindo a duragio de trabalho didria do empregado.

O segundo questionamento a ser feito sobre o tema diz respeito a finali-
dade da existéncia de normas que disciplinam a duragdo do trabalho. Vocé
ja parou para pensar sobre isso? Por que, afinal de contas, ha limitacdo do
tempo/duragio destinado ao exercicio do trabalho? Ora, o objetivo primor-
dial das normas sobre duragdo do trabalho ¢ tutelar a integridade fisica do
trabalhador, evitando-lhe a fadiga (BARROS, 2017).

Insere-se também dentro da jornada o tempo em que o trabalhador esteja
a disposi¢dao do empregador. A Reforma Trabalhista (Lei 13.467/2017), ao
acrescentar o §2° ao art. 4° da CLT (BRASIL, 2017), disp6s que se o empre-
gado permanecer na empresa para, por exemplo, realizar atividades particu-
lares, como descanso, lazer, estudo, alimentagdo, higiene pessoal, tal periodo
ndo sera computado como jornada de trabalho, e nem tempo a disposi¢éo.
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Vocé deve saber que longas jornadas de trabalho tendem a criar um
desgaste fisico e/ou psicoldgico no trabalhador, trazendo a possibilidade
real de doengas do trabalho. Além disso, o empregado que preserva seu
descanso tem um maior rendimento. Talvez, o mais importante a ser
refletido sobre esse tema diga respeito a uma questdo de ordem social:
o trabalhador necessita também de tempo para o convivio familiar e os
compromissos sociais. A existéncia e a vida de um ser humano néo se
limitam ao ambiente do trabalho, de modo que a sua realizagido pessoal
perpassa também por outras necessidades, tais como a de participar
da comunidade politica e a de se inserir em atividades religiosas ou
de lazer.

Pesquise mais
A discussdo sobre a jornada de trabalho nos remete a um assunto

interessante: o direito 3 desconexdo. Vocé ja ouviu falar dele? E um
assunto que tem sido discutido pelos doutrinadores do direito e pelos
tribunais trabalhistas. Leia a noticia veiculada, pesquisando mais em:
GUIMARAES, Ricardo Pereira de Freitas. O direito a desconexdo do
trabalho. Capital News. Disponivel em <http://www.capitalnews.com.
br/opiniao/o-direito-a-desconexao-do-trabalho/310302>. Acesso em:
14 dez. 2018.

Vocé ja deve saber que a Constitui¢do Federal e a CLT fixaram jornada
diaria em 8 (o0ito) horas e 44 (quarenta e quatro) horas semanais (BRASIL,
1988). Essa seria, em tese, a jornada maxima a ser cumprida pelo empre-
gado, porém, o ordenamento possibilita a prorrogacdo e a compensagio da
jornada, assuntos que abordaremos a seguir. Essa, na verdade, seria a regra
geral, pois ha trabalhadores com jornadas de trabalhos especificas, como
ocorre, por exemplo, com os jornalistas (5 a 7 horas) e com os operadores de
telemarketing (6 horas).

A regra é a de que todos os empregados estejam submetidos a um controle
de jornada, o que ¢é feito mediante o registro em cartdes de ponto, manual-
mente ou de forma eletronica. A legislagdo exige do empregador a fiscali-
zagdo da jornada, porém, o registro apenas é obrigatorio para empresas com
mais de 10 empregados.

Todavia, ha uma excegdo a fiscalizagdo: existem empregados que estdo
excluidos do controle de jornada. Vocé sabia disso? Faz ideia de quem sejam
esses empregados? Vamos conhecé-los?
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Segundo o artigo 62 da CLT (BRASIL, 1943), estio excluidos do
controle de jornada e, consequentemente, do recebimento de horas extras,
os seguintes empregados: 1) os gerentes que exercem cargo de gestdo, com
saldrio superior aos demais empregados do setor em, pelo menos, 40%; 2) os
empregados que exercem atividade externa incompativel com a fixagdo de
horario de trabalho; e 3) os empregados em regime de teletrabalho (inovagio
trazida pela Reforma Trabalhista).

Sobre esse assunto, vocé poderia questionar: mas, por quais motivos os
gerentes estdo excluidos do controle de jornada? E quem sio esses gerentes? Isso
se aplica a qualquer pessoa que tenha cargo de chefia ou cargo de confianga?

A lei ndo é muito esclarecedora, por isso ¢ a jurisprudéncia (decisdes
reiteradas dos tribunais superiores) que tem buscado fixar os critérios para
definir a figura do gerente. Pode ser qualquer chefe ou diretor de departa-
mento ou filial, por exemplo, mas é imprescindivel que o gerente ou chefe
tenham, efetivamente, poder de mando. Isso significa que esse empregado
deve ter poder de fiscalizar o trabalho de outros empregados subordinados,
de admitir e demitir trabalhadores, de tomar decisdes de gestdo e ter certa
autonomia no trabalho. Além disso, o seu saldrio deve ser superior aos
demais empregados do setor, conforme ja mencionado. O salario superior ou
a gratificagdo de fungio, caso recebidos, se justificam pela responsabilidade
decorrente do cargo ocupado.

Por exercerem cargos de gestdo e estarem investidos de um poder de
mando, esses trabalhadores, em tese, ndo poderiam estar restritos a um
hordrio de trabalho fixo; dai a necessidade de nao serem controlados em sua
jornada. Em contrapartida, como forma de compensagio, sio merecedores
de saldrios maiores em relagdo aos demais empregados (no minimo, 40%).

A segunda categoria de trabalhadores excluidos do controle da jornada
diz respeito aqueles que exercem atividade externa incompativel com a
fixacao de horario de trabalho. Aqui, a exclusao ocorre porque se o empre-
gado trabalha externamente, ndo haveria, em tese, por parte do empregador,
possibilidade de controlar o seu hordrio, como ocorre, por exemplo, com o
vendedor externo. A Unica exigéncia na lei é que essa condigdo (auséncia
de controle de horario com base no art. 62, II, da CLT) esteja anotada na
Carteira de Trabalho e no registro de empregados.

O item III do artigo 62 da CLT (BRASIL, 1943) previu, ainda, que o
empregado submetido ao regime de teletrabalho também esta excluido do
controle de hordrio. A justificativa para a exclusao é justamente o fato de que
haveria dificuldade no controle, tendo em vista que o trabalho é executado
no domicilio do empregado.
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(Q'@ Exemplificando
! Rodolfo atua como revisor de textos de uma editora que trabalha exclu-

sivamente com livros didaticos. Tendo em vista que a sua fungdo ndo
precisa necessariamente ser executada na editora, Rodolfo possui um
contrato de trabalho na modalidade teletrabalho, realizando as suas
tarefas didrias diretamente de seu domicilio. A editora ndo controla
o horario de trabalho de Rodolfo, exigindo apenas que ele cumpra os
prazos estipulados. Desse modo, quando Rodolfo acumula diversos
textos para revisar, acaba trabalhando de 10 a 12 horas por dia. Todavia,
ndo recebe pela jornada extraordindria além da 82 diaria, justamente
porque a lei expressamente excluiu o regime de teletrabalho da jornada
de trabalho, e também porque a editora, de fato, ndo controlava o seu
horario.

H4 bastante critica em relagdo a tese da inexisténcia de controle de
horario/jornada do empregado que labora em atividade externa e, principal-
mente, do empregado que trabalha em seu préprio domicilio, pois se defende
que todas as atividades podem ser controladas diante dos modernos meios
de comunicagio e dos avangos tecnoldgicos (MELO, 2017, p. 1094).

Com relagdo a esse assunto, vocé poderia questionar: mas o fato desses
trabalhadores ndo estarem submetidos a controle de horério, se porventura
vieram a laborar em jornada extraordindria, ndo poderiam requerer o pedido
de horas extras? Exatamente isso. Esses empregados estdo excluidos do
direito as horas extras, justamente porque ndo possuem controle de horario,
entendeu? Por isso, se vierem a laborar jornadas de 15 horas, por exemplo,
ndo receberdo pelas horas além da 82 didria, que é o limite constitucional.

Porém, toda regra pressupde exce¢des, de modo que hd hipéteses em que
esses trabalhadores poderdo fazer jus as horas extras. Sabe quando? Quando
verificado que, na realidade, tais trabalhadores estdo sujeitos a controle e
fiscalizagdo do cumprimento da jornada. Quer um exemplo para entender
melhor? Imagine a situa¢do em que a jornada de um vendedor, em atividade
externa, era controlada e fiscalizada pela empregadora. Nesse caso, serdo
devidas as horas extras, simplesmente porque houve violagdo da finalidade
da lei, que s6 exclui do direito a jornada extraordinaria os empregados que
efetivamente ndo estejam sob o controle. Em contrapartida, se ha fiscali-
zagdo do horario, as horas extras deverdo ser pagas, conforme entendimento
jurisprudencial.

Além disso, é preciso lembrar que o empregador tem o dever de fisca-
lizar a jornada de trabalho, sempre que for possivel esse controle. Mesmo nos
casos em que o empregado trabalha fora do estabelecimento empresarial, e

Segdo 2.3 / Jornada de trabalho - 85



houver possibilidade de fiscalizar e controlar a sua jornada, principalmente
diante dos avancos tecnoldgicos, ndo sera aplicada a exce¢do do art. 62
da CLT (BRASIL, 1943). Lembre-se de que, para aplicarmos esse artigo, e
excluir os empregados do controle, é preciso demonstrar que a empregadora
ndo tinha, de fato, condi¢des de fiscalizar.

ngc Reflita
Vocé acredita ser possivel controlar a jornada do trabalhador em regime
! de teletrabalho ou daquele que exerce atividade externa com o uso de
tecnologia? Vocé acha justo que tais trabalhadores tenham direito ao
recebimento de horas extras? Se o trabalhador, por exemplo, acionar
o sistema interno da empresa pela internet todos os dias, ndo havera
possibilidade de controle? O que vocé pensa sobre isso?

Ja sabemos que a regra geral é o controle de jornada por meio de cartdo
ponto, com excegdo dos excluidos dessa fiscalizagdo. Sabemos também que
a jornada ndo pode ultrapassar a 82 hora didria e nem a 44* hora semanal,
sob pena de o empregador ter de pagar ao trabalhador as horas que ultrapas-
sarem esse limite.

Pois bem, no entanto, é possivel que haja a prorrogagio dessa jornada.
Mas o que seria exatamente isso? Prorrogar significa prolongar, ampliar,
estender. Logo, quando adiamos o término da jornada e a prorrogamos (traba-
lhando mais que o horario fixado), estaremos em jornada extraordinaria.

No caso de necessidade imperiosa, a CLT, em seu artigo 61 (BRASIL,
1943), permite a realizagdo de trabalho extraordindrio. Mas, vocé sabe o que
é necessidade imperiosa? Ela decorre de situagdes imprevisiveis, ou para
concluir servigos inadidveis da empresa, principalmente quando a inexe-
cugdo do trabalho acarretar prejuizos ao empregador.

Se ndo for caso de necessidade imperiosa, a lei apenas permite a reali-
zagdo de jornada extraordindria no limite de duas horas didrias, sendo que a
cada hora trabalhada devera ser acrescido um adicional de, no minimo, 50%
sobre o valor da hora do empregado. Além disso, o empregador somente
podera exigir o cumprimento de horas extras por parte do empregado se
houver acordo escrito individual ou coletivo.

Vocé ja deve ter presenciado situagdes em que o trabalhador, na verdade,
cumpre mais que duas horas extras didrias. Nesse caso, ele ndo recebera
por todas elas? Claro que sim, e o empregador incorrerd em uma infracéo
administrativa.
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Ao lado da prorrogagdo de jornada, existe a compensagio de jornada,
que esta prevista no paragrafo segundo do art. 59 da CLT (BRASIL, 1943).
Trata-se de um instituto que visa compensar a realizagdo de horas extras pelo
empregado, em vez de remunera-las como extras. Vocé considera isso um
beneficio ao trabalhador? E mais vantajoso compensar as horas extras ou
receber por elas?

Independentemente da nossa opinido, a compensagdo de jornada estd
prevista na legislagdo e na Constitui¢do. Para que tenha validade legal, a
compensagdo deve estar prevista em acordo escrito com o empregado,
respeitada a carga horaria semanal (44 horas). E importante ainda que
ndo haja limite de dez horas de trabalho no dia. Desrespeitados esses
requisitos, o acordo é desconsiderado, e haverd pagamento das horas
extraordindrias.

Um exemplo muito comum de acordo de compensagao de jornada ocorre
mediante a realizagdo de jornada superior durante a semana para compensar
as 4 horas do sabado.

(Q'@ Exemplificando
! Marlene trabalha em um escritério de contabilidade como secretaria e

recepcionista, de segunda a sexta-feira, das 08h30 as 12h, e das 13h00
as 18h18. Veja, entdo, que sua jornada didria é de 8h48min. Isso signi-
fica que, no somatdrio dos cinco dias laborados na semana (48 min. x 5
dias), Marlene trabalha 4 horas a mais. Isso ocorre porque o escritério
de contabilidade ndo funciona aos sabados, assim, Marlene possui um
acordo de compensacdo de jornada, trabalhando 48 minutos a mais
todos os dias (de segunda a sexta), para compensar as quatro horas no
sabado, ja que sua jornada de trabalho é de 44 horas semanais.

Outro regime de compensagdo de jornada que tem crescido muito no
pais é o banco de horas. Ele é caracterizado pela possibilidade de compensar
0 excesso de horas laborado em um dia pela correspondente diminui¢ao em
outro dia, de maneira que ndo exceda, no periodo maximo de 1 ano, a soma
das jornadas semanais de trabalho previstas, nem seja ultrapassado o limite
maximo de 10 horas didrias. Tais requisitos devem ser obedecidos, sob pena
de desconsideragdo do acordo de compensagdo e o consequente pagamento
das horas extras.

Em regra, o banco de horas deve ser previsto por meio de acordo e
convencdo coletiva e “zerado” (finalizada a compensagao e iniciada outra)
no periodo maximo de 1 ano. Porém, a Reforma Trabalhista previu a
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possibilidade de realizacdo do acordo de banco de horas de forma indivi-
dual e diretamente com o empregado. Nessa hipotese, a compensagdo
sera de, no maximo, 6 meses, nos termos do §5° do artigo 59 da CLT
(BRASIL, 1943).

Assimile
Ndo se esqueca de que o banco de horas é apenas uma modalidade de
! compensacgdo de jornada, com a criagdo de um banco constituido de
horas em crédito com compensagdo de horas em débito. Porém, existem
outras modalidades de compensacdo, a exemplo da compensac¢do de
jornada semanal com folga aos sabados (trabalha 8h48min de segunda a
sexta para compensar o sabado). Outra modalidade de compensacéao é a
semana espanhola, em que o empregado trabalha, alternadamente, 40
horas semanais e 48 horas semanais (essa modalidade também deve ser
prevista em acordo ou convengao coletiva).

Para finalizar o nosso estudo sobre a jornada de trabalho, ainda nos resta
discutir dois temas essenciais: o trabalho noturno e a realizagdo dos inter-
valos. Vamos 14?

Além dos empregados que laboram em jornada extraordinaria, ha aqueles
que executam o trabalho no periodo noturno. Trata-se de trabalho geral-
mente prejudicial a saide, tendo em vista o maior desgaste fisico e psiquico
do trabalhador (BARROS, 2017). Mas, vocé sabe dizer qual o hordrio de
trabalho que pode ser enquadrado como noturno?

Para os trabalhadores urbanos, o trabalho noturno é aquele executado
no periodo da noite, entre as 22h e as 5h, conforme §2° do art. 73 da CLT
(BRASIL, 1943). Justamente para compensar o desgaste, a lei e a Constituicdo
Federal estabelecem que o empregado em jornada noturna faz jus ao recebi-
mento de um adicional, de modo que o valor da hora noturna trabalhada seja
superior ao valor da hora diurna cumprida por um empregado que realiza a
mesma atividade.

Assim, a CLT, no art. 73 (BRASIL, 1943), fixou o adicional noturno, no
caso de trabalhador urbano, no patamar de, no minimo, 20% sobre o valor da
hora diurna, e ainda estabeleceu mais um beneficio: a hora noturna reduzida,
que serd de 52 minutos e 30 segundos (e ndo de 60 minutos), a fim de atenuar
os maleficios do trabalho noturno.
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Exemplificando

Wagner e Fabricio sdo dois irmdos que trabalham na mesma empresa de
transporte de passageiros. Wagner atua na empresa no periodo diurno,
das 14h as 22h, totalizando 8 horas diarias. Fabricio trabalha no periodo
noturno, das 22h as 5h, totalizando também 8 horas diarias, diante da
reducdo da hora noturna. Se ndo houvesse a reducdo da hora de 60
minutos para 52 minutos e 30 segundos, na verdade, Fabricio teria traba-
Ilhado apenas 7 horas.

Na verdade, essas disposi¢des (hordrio, adicional e hora noturna
reduzida) aplicam-se, como regra geral, aos trabalhadores privados urbanos,
pois a legislacdo apresenta algumas especificidades no caso do trabalhador
rural (BRASIL, 1973). Para entendermos melhor, vamos fazer um quadro
comparativo:

Quadro 2.1 | Trabalho noturno — comparativo

Empregado Horario Noturno ﬁ:’itizirir;al :zlr:pl(l)o(:srha Dispositivo legal

Urbano 22 as 5 horas 20% 52 minutose | CLT, art. 73

Rural - agricultura |21 as 5 horas 25% 30 segundos :;:E 57'589/1973’

Rural - pecudria 20 as 4 horas 25% 60 minutos al;reti. 5708 8971973,
60 minutos

Fonte: elaborado pela autora

e

Pesquise mais

Vocé ja pensou na situagdo do trabalhador que labora em jornada
noturna e, além disso, realiza horas extras? Para entender, leia a SUmula
60 do TST (Tribunal Superior do Trabalho), pesquisando mais em:
BRASIL. Tribunal Superior do Trabalho. Simula n2 60. Adicional noturno.
integracdo no saldrio e prorrogacdo em horario diurno (incorporada a
Orientac¢do Jurisprudencial n2 6 da SBDI-1) - Res. 129/2005, DEJT divul-
gado em 20, 22 e 25 abr. 2005. Disponivel em: <http://www3.tst.jus.br/
jurisprudencia/Sumulas_com_indice/Sumulas_Ind_51_100.html#SUM-
60>. Acesso em: 23 nov. 2017.

E dever do empregado cumprir o seu horério de trabalho, entretanto, ele
também faz jus a uma pausa nesse hordrio, ou seja, tem direito ao descanso
proporcionado pelos intervalos intrajornada e interjornadas.
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Intervalo interjornada é a pausa concedida ao empregado entre o final
de uma jornada didria de trabalho e o inicio de nova jornada do dia seguinte,
para o seu devido descanso. Em poucas palavras, seria o intervalo entre duas
jornadas — de um dia para outro.

O art. 66 da CLT (BRASIL, 1943) assegura ao trabalhador o intervalo
interjornada de, no minimo, 11 (onze) horas consecutivas. Isso significa
que o empregado deve finalizar a jornada em um dia e iniciar a outra no
dia seguinte apenas onze horas depois. Se descumprida essa regra, o traba-
lhador tera direito de receber pelas horas suprimidas, com adicional de 50%,
conforme entendimento jurisprudencial do TST (Orientagao Jurisprudencial
355 da Segéo de Dissidios Individuais n° 1).

O trabalhador também tem direito a uma folga semanal, que é um
descanso semanal de 24 (vinte e quatro) horas, que devera ser gozado, prefe-
rencialmente, aos domingos, nos termos do artigo 67 da CLT (BRASIL, 1943)
e da Lei 605/1949 (BRASIL, 1949).

Ja os intervalos intrajornadas, por sua vez, sdo as pausas concedidas ao
trabalhador dentro da jornada didria de trabalho com o objetivo de propor-
cionar repouso e alimentagdo ao empregado. O art. 71 da CLT (BRASIL,
1943) preceitua que o intervalo intrajornada deve ser de, no minimo:

o Sem intervalo (para jornadas didrias de até 04 horas);

o 15 minutos de intervalo (para jornadas diarias acima de 4 e até 6
horas); e

o Entre 1 hora e 2 horas de intervalo (para jornadas acima de 6 horas).

Nio sendo concedido o intervalo ou sendo concedido um intervalo
menor do que aquele estipulado na CLT, o empregador devera pagar o
periodo restante (suprimido) com adicional de 50% (cinquenta por cento), a
titulo de indenizagéo.

A Reforma Trabalhista estabeleceu a possibilidade de reduzir o intervalo
intrajornada para até 30 minutos, em jornadas didrias acima de seis horas,
desde que haja convengao ou acordo coletivo, nos termos da Lei 13.467/2017,
art. 611-A, III (BRASIL, 2017).

Cumpre ressaltar que os intervalos nido sdo computados na duragdo de
jornada do trabalhador.

Assim, terminamos mais um tema do direito do trabalho, um assunto
muito relevante e de grande aplicabilidade pratica, ndo é mesmo? Vamos
agora resolver a nossa situagao-problema, verificando os casos de jornada de
trabalho na empresa “Alegria ¢ a sua festa”.
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Sem medo de errar

Para facilitar a assimila¢do da teoria, mais um desafio foi lan¢ado para
Roberto, advogado da empresa de eventos “Alegria é a sua festa”. Agora, ele
precisa avaliar a drea comercial da empresa, que conta com diversos empre-
gados, a exemplo de Pedro (gerente), Marcos e Arthur.

Lembre-se de que Pedro, por ser gerente comercial, controla e fiscaliza os
trabalhos de todos os colaboradores do setor, ndo registrando o seu horario
de trabalho.

Diferentemente de Pedro, Marcos e Arthur cumprem rigorosamente a
jornada, inclusive os intervalos, compensando eventuais horas a mais em
outros dias, sendo que ninguém no setor trabalha além das 22h.

Nesse contexto, Roberto foi questionado sobre as seguintes praticas reali-
zadas na drea comercial:

o Ha irregularidade no fato de Pedro ndo registrar o seu horario de
trabalho?

o Em relagdo a Marcos e Arthur, é possivel celebrar a compensagao de
jornada?

o Sendohouvesse compensacdo, os empregados fariam jus ao adicional
de hora extra?

o Quais seriam os efeitos legais se os intervalos e a auséncia de labor no
horério noturno nao fossem respeitados pelos colaboradores?

Roberto, mais uma vez, na intengdo de evitar futuras a¢des trabalhistas
decorrentes dessas praticas adotadas em relagdo ao cumprimento de jornada
de trabalho, manifestou-se no seguinte sentido:

o Se Pedro, de fato, exercer poderes de mando e de gestdo na drea
comercial, com saldrio superior a 40% em relagdo aos demais empre-
gados, ndo havera necessidade de registro de horario de trabalho,
tendo em vista o exercicio de cargo de gerente, que é insuscetivel de
controle de jornada. Somente nessas condigdes, nao havera irregula-
ridade na pratica adotada pela empresa, nos termos do artigo 62, I e
paragrafo tnico, CLT (BRASIL, 1943);

o A compensagdo de jornada semanal ou na modalidade de Banco de
Horas podera ser celebrada, desde que prevista em acordo indivi-
dual ou convengao e acordo coletivo, respeitados os requisitos legais,
conforme §2° e §5°, do artigo 59, da CLT (BRASIL, 1943). Desse
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modo, ndo hd ébice legal que impeca a celebragdo de compensagao
no caso de Marcos e Arthur;

o Na inexisténcia de acordo de compensagio e na realizacdo de horas
extras, todo e qualquer trabalhador (inclusive Marcos e Arthur) fard
jus ao recebimento pela jornada extraordinaria com adicional de, no
minimo, 50%, conforme §1° do artigo 59 da CLT (BRASIL, 1943);

o Se os trabalhadores tivessem seus intervalos intrajornada ou inter-
jornada desrespeitados, a violagdo acarretaria o pagamento das
horas suprimidas, com adicional de 50%, como verba indenizatoria,
consoante previsio no $4°, do artigo 71, da CLT (BRASIL, 1943).
Se os trabalhadores cumprissem jornada noturna, teriam direito ao
adicional de 20% (por serem trabalhadores urbanos) e computo da
jornada reduzida (52min30seg), nos termos do artigo 73, caput e
paréagrafos, da CLT (BRASIL, 1943).

Avancando na pratica

Ginastica Laboral

Descrigao da situagiao-problema

Romualdo é empregado da empresa “Forga Bruta’, especializada em
seguranga privada. Seu trabalho costuma gerar alta carga de estresse, princi-
palmente quando ele se envolve em ag¢des de assaltos, furtos e roubos. O
trauma decorrente de acontecimentos desse tipo demora a passar. A empresa,
entdo, resolveu implantar ginastica laboral, com exercicios que proporcionam
relaxamento, reequilibrio e técnicas de respiracdo. A atividade ndo é obriga-
toria (é facultativa), disponibilizada no final da jornada de trabalho, de modo
que apenas permanecem na empresa quem deseja participar da ginastica.

Romualdo, diferentemente de seu amigo Pimba, resolveu participar da
ginastica, com duragdo de uma hora, ao menos duas vezes por semana, apds
o término de sua jornada. Quando fez essa opgdo, Romualdo informou
ao seu amigo Pimba que, apos a sua saida da empresa, entraria com um
processo na Justica do Trabalho contra a empresa “For¢a Bruta’, pleiteando
horas extras, em decorréncia do tempo a disposi¢do na empresa para a reali-
zagao da ginastica.

Com base nessa situagdo, Romualdo faria jus as horas extras?
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Resolugio da situagao-problema
Nesse caso, hd duas teses que poderiam ser levantadas.

1@ tese: Romualdo ndo faz jus as horas extras, porque o tempo destinado a
ginastica laboral ndo se enquadra como tempo a disposi¢do do empregador.
A atividade, por ser facultativa, ndo é considerada como tempo a disposicio,
nos termos do §2°, art. 4°, CLT (BRASIL, 1943).

2° tese: Romualdo faz jus as horas extras porque o tempo o destinado
a ginastica laboral deveria ser enquadrada como tempo a disposi¢do do
empregador e, inclusive, registrada no cartdao de ponto, pois a atividade tem
por objetivo prevenir acidentes e doengas ocupacionais (essa tese tem sido
acatada pelos tribunais trabalhistas.

Faca valer a pena

1. Muitos estudiosos do Direito do Trabalho afirmam que as normas de saude

publica e de medicina e seguranga do trabalho estdo estritamente ligadas a jornada
de trabalho. Isso significa que se faz necesséario reduzir o tempo licito de exposi¢ao do
trabalhador a ambientes e atividades insalubres, o que revela a necessidade imperiosa
de respeitar os intervalos de descanso do trabalhador.

Sobre os intervalos de descanso do trabalhador (interjornadas e intrajornadas),

assinale a Unica alternativa correta:

a) A inobservéncia dos intervalos intra e interjornadas ndo acarreta descumpri-
mento legal.

b) O intervalo interjornada previsto legalmente é de 18 horas.

¢) O intervalo intrajornada podera ser reduzido para até 30 minutos, nas jornadas
acima de 6 horas, com a reforma trabalhista.

d) O desrespeito ao intervalo intrajornada ndo acarreta nenhum efeito juridico,
sendo opgao do empregado usufruir ou ndo do intervalo, em qualquer hip6tese.

e) O intervalo intrajornada para os trabalhadores que laboram cerca de 4 horas é
de 1 hora. .

2. Respeitar as regras atinentes a jornada de trabalho significa respeitar a integri-
dade fisica, psicoldgica e a saide do trabalhador. Mesmo diante da importancia da
temadtica, muitos empregadores e empresas exigem jornada extraordindria e exaustiva.

A respeito das normas aplicadas a jornada de trabalho, assinale a Unica alternativa
correta:
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a)

b)

A Constitui¢do Federal fixou jornada de trabalho didria de 8 horas e 48 horas
semanais.

As horas extras devem ser remuneradas, de acordo com a lei, com adicional de,
no minimo, 100%.

O intervalo intrajornada deve ser de 25 minutos para jornada didria de até 6
horas.

A legislagio brasileira permite o Banco de Horas que sera estabelecido pelo
empregador, sem a necessidade de observar os requisitos legais.

Hé empregados que poderao ser excluidos do controle de jornada, a exemplo de
trabalhadores que laboram em atividade externa.

3. Paula ¢é recepcionista de uma clinica médica que, muitas vezes, realiza cirurgias

de madrugada. Pelo seu comprometimento, Paula, de vez em quando, ¢ escalada para

laborar de madrugada. Seu horério de trabalho, regularmente, é das 8h00 as 18h00 e,

excepcionalmente, das 02h00 as 07h00 (madrugada).

Na ocasiao em que Paula trabalhar em seu horario normal (até as 18h) e iniciar nova

jornada as 02h00, assinale a tnica alternativa correta:

a)

b)

Nao hd nenhuma irregularidade, eis que o intervalo interjornada de 8 horas foi
devidamente cumprido.

Nao ha irregularidade, eis que Paula cumpriu intervalo intrajornada superior ao
limite legal (2 horas).

Ha irregularidade em desrespeito ao intervalo de 11 horas entre uma jornada e
outra, havendo direito ao pagamento das horas suprimidas.

Ha irregularidade em desrespeito ao intervalo de 11 horas entre uma jornada e
outra, porém, tal fato se restringe a uma pena administrativa.

Se previsto no contrato, é dever de Paula cumprir o horério, ainda que violado o
seu direito ao descanso, independentemente de remuneragao.
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Unidade 3

O trabalho remunerado e o direito ao descanso

Convite ao estudo

Ola! Estamos iniciando um novo estudo de Direito do Trabalho. A
presente unidade tem o intuito de abordar diversas tematicas relacionadas
as formas de contraprestagdo salarial. E um assunto importantissimo, tendo
em vista que, no contrato de trabalho, o empregador assume a obrigagéo de
remunerar o servigo prestado.

O nosso estudo comegard por uma breve explanagio sobre o conceito
de remuneragdo e saldrio - pois sdo institutos de natureza diversa. Desse
modo, na Se¢do 3.1, vamos nos debrugar sobre essa discussdo, definindo,
ainda, as parcelas ou verbas consideradas de natureza salarial e as de carater
indenizatdrio.

Ultrapassada a discussdo introdutéria, na Se¢do 3.2 faremos uma
analise da equiparacdo salarial, substituicdo e transferéncia de empregados.
Provavelmente, vocé ja se deparou com situacdes em que ha dois ou mais
empregados exercendo a mesma fun¢do na empresa, porém com saldrios
diferentes, ndo ¢ mesmo? Pois bem, essa serd uma das probleméticas a serem
enfrentadas nesta aula.

Por fim, a Segdo 3.3 contemplara dois institutos juridicos relacionados
intrinsecamente ao tema da remuneragio: o repouso semanal remunerado
(DSR) e as férias. Em ambos, o empregado estara exercendo o seu direito ao
descanso sem que, com isso, deixe de ser remunerado.

Preparado para mais esse desafio? Para ajuda-lo a melhor compreender
todas as reflexes propostas nesta unidade, apresentamos-lhe, agora, um
desafio que foi lancado a um analista de recursos humanos, o Fernando.

Fernando tem grande experiéncia na drea de Recursos Humanos e
percebeu, ao longo do tempo, que praticamente todas as empresas, indepen-
dentemente da atividade, apresentam, em geral, os mesmos problemas em
relacdo ao descumprimento dos direitos trabalhistas.

Atualmente, ele esta trabalhando em um hotel no periodo de alta tempo-
rada e, ja nas primeiras semanas, recebeu em seu setor diversos empre-
gados que, além de pedirem esclarecimentos sobre o recibo de pagamento,



relataram condutas adotadas pelo hotel, no sentido de saber se sdo ou nido
violadoras de direitos trabalhistas. Vocé, no papel de Fernando, terd a fungdo
de orientar os empregados do hotel. Vamos 14?



Secao 3.1

Remuneracao e salario

Dialogo aberto

Nesta se¢do, vamos abordar o conceito e a natureza juridica de remune-
ragao e salario, conhecendo, ainda, a natureza das principais verbas recebidas
pelo empregado. Remuneragdo e salario seriam termos sinénimos? Ambos
teriam os mesmos efeitos juridicos? O que vocé acha? O que diferencia a
gorjeta das demais verbas remuneratérias? Quando as comissdes devem ser
pagas? O que é salario utilidade? Essas e outra perguntas serdo solucionadas
a seguir.

No caminho que vamos construir, com o objetivo de trazer respostas as
questdes apresentadas, vamos nos deparar com os desafios lancados pelo
analista de recursos humanos Fernando. Ele ¢ o analista recém-contratado
por um hotel de alto padrdo que vocé terd a incumbéncia de ajudar. Vamos
entender a primeira reclamag¢do de um funcionario do hotel que chegou até
Fernando?

Beatriz, uma das camareiras no hotel, foi a primeira a procura-lo. Ao
encontra-lo, relatou a seguinte situagdo: ela recebe gorjetas dos clientes e
salario fixo do seu empregador; além de uniforme, vale transporte, auxilio-
-alimentagao (ticket), prémio no final do ano em decorréncia de alta produ-
tividade, adicional de insalubridade e didrias de viagem, quando tem que
se deslocar para outras filiais do hotel. Ao consultar o saldo de sua conta
do Fundo de Garantia (FGTS), Beatriz percebeu que os valores deposi-
tados sdo baixos, constatando que o FGTS néo é pago sobre toda a remune-
ragdo recebida. Indignada com a situagdo, Beatriz exige uma explicacdo
de Fernando, alertando que, se nao for resolvido o problema, vai ajuizar
uma agdo trabalhista em face do hotel. Qual orientagdo, vocé, no lugar de
Fernando, daria a Beatriz? A indignagio dela procede? E justo o pleito de
Beatriz de exigir que o FGTS seja calculado sobre todas as verbas recebidas?

Néo ha como auxiliar Fernando nesse desafio sem antes nos debrugarmos
sobre os institutos do saldrio e da remuneragdo. Vocé estd pronto para dar
mais esse passo no estudo de legislacdo social e trabalhista?

N3o pode faltar

Vocé sabia que remunera¢do nio tem o mesmo significado que saldrio?
No senso comum, usamos as duas palavras como sindénimos, no entanto,
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juridicamente, os dois institutos sdo diferentes e apresentam também efeitos
legais diversos.

Por isso, comegaremos o nosso estudo verificando os conceitos de
remuneragdo e saldrio trazidos pela Consolidagio das Leis do Trabalho
(CLT), em seu art. 457, que assim dispde (BRASIL, 1943, [s.p.]):

“Art. 457 - Compreendem-se na remuneragdo do empregado,
para todos os efeitos legais, além do salario devido e pago direta-
mente pelo empregador, como contraprestagdo do servigo, as
gorjetas que receber.

A partir da andlise do artigo 457 da CLT, Saraiva (2010) defende que a
remuneragdo consiste no somatdrio da contraprestagio paga diretamente
pelo empregador, seja em pecunia (dinheiro), seja em utilidades (objetos e
beneficios), com a quantia recebida de terceiros, a titulo de gorjeta. Delgado
(2016), no mesmo sentido, explica que remuneragdo seria o género de
parcela contraprestativa devida e paga ao empregado em fungéo da prestacao
de servigos ou da simples existéncia da relagdo de emprego, sendo o salario
uma das espécies dessas parcelas (a mais importante).

Por outro lado, hd autores que defendem os institutos ora como
sindbnimos, ora como termos diferenciados. Nascimento (2012, p. 341)
salienta que “a teoria do Direito do Trabalho emprega a palavra remuneragdo
ora como género, compreendendo o salario (pagamento fixo) e outras figuras
de natureza salarial (gratifica¢des, adicionais, etc.), ora como sinénimo de
salario”.

Em que pesem essas consideragdes, no geral os doutrinadores do direito
do trabalho concebem a remuneragdo como género e o saldrio como uma das
espécies de remuneragio.

Assim, a remuneragao seria o somatdrio do saldrio com as gorjetas. Essa
diferenciacdo criada pela lei se justifica pelo fato de as gorjetas se constitu-
irem em parcelas recebidas por terceiros, ndo advindas do empregador. Em
momento posterior, estudaremos melhor as gorjetas. Por enquanto, vamos
nos concentrar na figura do saldrio, por ser a mais importante parcela da
remuneragido. Lembre-se de que a natureza juridica do saldrio é de retri-
buicdo, paga de forma habitual ao empregado, pelos servigos prestados
(BARROS, 2017).

Devido & importancia da verba salarial, pois é com o saldrio que o
trabalhador sustenta a sua familia, o Direito do Trabalho acabou por criar
principios com a inten¢do de proteger esse instituto. Dentre os principios
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¢ possivel destacar o principio da irredutibilidade salarial - significa que
o salario ¢ irredutivel, ndo podendo ser reduzido, por exemplo, quando a
empresa esta em crise econdmica; havendo, porém, possibilidade de redugao
temporaria em casos excepcionais, mediante intervengio sindical por meio
de negociagdo coletiva — e o principio da intangibilidade salarial - que
assegura o recebimento integral do salario pelo empregado, ndo podendo o
empregador efetuar descontos, salvo as hipéteses legais, conforme prescrito
no artigo 462 da CLT (BRASIL, 1943) e na Simula 342 do Tribunal Superior
do Trabalho (BRASIL, 2003b).

Vocé sabe em quais hipoteses seria licito efetuar descontos no saldrio do
trabalhador? Nao? Entdo, antes de saber, leia o teor do artigo e da sumula
supracitados:

“Art. 462 - Ao empregador é vedado efetuar qualquer desconto
nos salarios do empregado, salvo quando este resultar de adian-
tamentos, de dispositivos de lei ou de contrato coletivo.

§ 12- Em caso de dano causado pelo empregado, o desconto serd
licito, desde de que esta possibilidade tenha sido acordada ou na
ocorréncia de dolo do empregado. (BRASIL, 1943, [s.p.])

Stiimula342-DESCONTOS SALARIAIS. ART. 462 DA CLT (mantida)
- Res. 121/2003, DJ 19, 20 e 21.11.2003

Descontos salariais efetuados pelo empregador, com a autori-
zacdo prévia e por escrito do empregado, para ser integrado
em planos de assisténcia odontoldgica, médico-hospitalar, de
seguro, de previdéncia privada, ou de entidade cooperativa,
cultural ou recreativo-associativa de seus trabalhadores, em seu
beneficio e de seus dependentes, ndo afrontam o disposto no
art. 462 da CLT, salvo se ficar demonstrada a existéncia de coagdo
ou de outro defeito que vicie o ato juridico. (BRASIL, 2003, [s.p.])

Em sintese, por meio da leitura do artigo e da Simula supratranscritos,
podemos concluir que é possivel o desconto nos casos de: 1) adiantamento
(vale); 2) verbas que decorrem de dispositivos de lei (quando a lei autoriza
o desconto, como contribui¢do previdencidria, imposto de renda, etc.); 3)
planos de assisténcia odontoldgica, médica, seguro, previdencidria privada
ou de entidade cultural/recreativa/cooperativa; e 4) dano causado pelo
empregado, desde que autorizado ou no caso de dolo.

Mas o que seria a situagdo em que ha dolo por parte do empregado? Seria
a hipdtese em que o trabalhador tenha causado danos a empresa por sua livre
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e espontdnea vontade, ou seja, quando ha a intencdo e a vontade de preju-
dicar o empregador. Se néo for caso de dolo e o trabalhador causar danos e
prejuizos, o desconto no saldrio apenas sera licito se houver autorizagdo do
empregado por escrito.

C@ Exemplificando
! Valdir é motorista de 6nibus em uma empresa de turismo, respon-

savel por dirigir nas excursGes realizadas por sua empregadora. No
momento da sua contratagdo, Valdir assinou um documento que
0 obriga a ressarcir a empresa por eventuais danos que pudesse
causar, desde que fosse demonstrada a sua culpa. Em um determi-
nado més, a empresa recebeu duas multas de transito relacionadas
ao 6nibus conduzido por Valdir (6nibus de propriedade da empresa
de turismo). Verificou-se que Valdir havia dirigido com velocidade
superior ao permitido pela lei de transito em duas rodovias. Nesse
caso, tendo em vista a culpa de Valdir, é licito o desconto em seu
salario no valor correspondente as multas, ja que, no inicio do
contrato de trabalho, Valdir se obrigou a ressarcir o empregador.

Uma importante protegio legal, que também se relaciona ao saldrio, diz
respeito a obrigatoriedade de paga-lo até o 5° dia util subsequentemente
ao més trabalhado, conforme preceitua o art. 459, paragrafo unico, da CLT
(BRASIL, 1943), com exce¢do das comissdes, percentagens e gratiﬁcaq()es, as
quais poderdo ser pagas em periodo superior a um més.

Ainda no que se refere ao conceito de saldrio, hd também uma infor-
magdo primordial para o seu conhecimento: todas as verbas salariais
repercutem no calculo das férias, do 13° saldrio, do FGTS, e entram na
base de calculo da contribui¢do previdencidria. Ndo se esqueca disso,
pois, ao longo desta segdo, verificaremos que algumas verbas traba-
lhistas apresentam natureza indenizatéria, logo ndo irdo repercutir no
célculo de outras verbas.

Assimile

As verbas de natureza salarial (regra geral) repercutem no célculo de
! outras verbas trabalhistas (aviso prévio, férias, 132 salario, FGTS, etc.).

Ja as verbas de natureza indenizatdria (regra geral) ndo repercutem no

calculo das demais verbas.
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Ha duas verbas recebidas por alguns trabalhadores especificos que tém
grande relevincia: as comissdes e as gorjetas. Possivelmente, vocé ja ouviu
falar delas, ndo é mesmo? Vamos, entéo, conhecer um pouco de cada uma?

As comissdes sio uma modalidade de saldrio paga por unidade ou
servico (BARROS, 2017), isto é, por produtividade do empregado. Desse
modo, os ganhos do trabalhador serdo calculados com base no resultado de
suas atividades. Trata-se de verba paga, normalmente, aos trabalhadores na
érea de vendas. E possivel que a retribuicdo pelo servico seja paga exclusi-
vamente em comissdes (comissionista puro) ou parte em comissoes e uma
parte fixa (comissionista misto).

E sempre importante saber se determinada parcela/verba trabalhista
tem ou ndo natureza salarial, justamente para verificar a sua repercussio ou
ndo nas demais verbas. Nesse contexto, pergunta-se: sera que as comissoes
apresentam natureza salarial? Sim, as comissdes constituem saldrio varidvel
com base na produtividade e no resultado do empregado, conforme prescreve
o §1° do artigo 457 da CLT (BRASIL, 1943). Assim, sendo salario para todos
os efeitos legais, as comissdes incidem, até mesmo, sobre o pagamento de
horas extras, férias, 13° saldrio, repouso semanal remunerado, FGTS, e
entram na base de cdlculo da contribuigdo previdencidria.

Pesquise mais

As comissGes sdo incluidas no calculo das horas extras, porém o traba-
Ihador fara jus apenas ao adicional de horas 50% (e ndo ao pagamento
da hora extra acrescido do adicional). Isso ocorre porque o comissionista
ja teria sido remunerado pelas horas trabalhadas no periodo extraor-
dinario com as comissGes recebidas pelas vendas realizadas. Esse é o
entendimento da Sumula 340 do TST (BRASIL, 2003a).

Caso queira verificar um exemplo de como se realiza o calculo, pesquise
mais em:

GONCALVES, Lucas. Comissionistas: definicdo e célculo das horas extras.
RH Portal, 2 set. 2015. Disponivel em: <http://www.rhportal.com.br/
artigos-rh/comissionistas-definio-e-clculo-das-horas-extras/>. Acesso
em: 15 jan. 2019.

Vamos imaginar a situagdo em que um comissionista puro (que s6 recebe
por comissdes), em um determinado més, ndo tenha efetuado vendas ou
atingido as metas necessdrias para alcangar o valor de um saldrio minimo.
Como ficaria o pagamento do seu saldrio? Poderia receber um valor inferior
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ao minimo? Na verdade, ndo poderia. Nesse caso, é preciso assegurar, ao
menos, o salario minimo ou o valor do piso da categoria. Trata-se de uma
garantia constitucional, prevista no artigo 7°, VII (BRASIL, 1988). Essa regra,
no entanto, aplica-se tdo somente aos comissionistas empregados (vendedor
de uma loja registrado em carteira, por exemplo), mas ndo se aplica aos
trabalhadores autbnomos.

Compreendidas as regras basicas da parcela “comissdo’, partiremos
agora para a andlise das gorjetas. Primeiramente, é preciso lembrar que as
gorjetas sdo parcelas pagas por terceiros aos trabalhadores (a exemplo dos
gargons, motoristas, pessoas que laboram em hotéis, etc.), e é justamente por
isso que as gorjetas ndo se enquadram na figura “saldrio’, sendo espécie de
remuneragao.

Assimile

A gorjeta ndo abrange apenas os valores pagos espontaneamente pelo
! cliente ao empregado, mas também os valores cobrados pelas empresas,

a titulo de servico ou adicional, destinados a distribuicdo dos empre-

gados, nos termos do § 32 do artigo 457 da CLT (BRASIL, 1943). Podemos

citar como exemplo a cobranga de taxa de servigo que os restaurantes e

hotéis cobram e que sdo, posteriormente, distribuidas aos empregados.

Por terem cardter remuneratdrio, as gorjetas incidirdo no calculo do 13°
salario, das férias, do FGTS, da contribui¢ao previdenciaria (INSS). Todavia,
a jurisprudéncia (decisdes pacificadas de tribunais superiores) excluiu a
incidéncia das gorjetas no célculo de aviso prévio, horas extras, adicional
noturno e repouso semanal remunerado, por entender que essas parcelas sio
calculadas sobre o saldrio e ndo sobre a remuneragdo, conforme preceitua a
Sumula 354 do TST (BRASIL, 2003c).

No ano de 2017, a Lei n° 13.467 (BRASIL, 2017), Reforma Trabalhista,
previu que a convengdo coletiva do trabalho (CCT) e o acordo coletivo do
trabalho (ACT) tém prevaléncia sobre a lei quando, entre outros assuntos,
dispuserem sobre remuneragio por produtividade, incluidas as gorjetas
percebidas pelo empregado.

Pesquise mais
Leia essa interessante matéria sobre depressdo adquirida por trabalha-
dores que dependem da gorjeta:
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LUISA, Ingrid. Trabalhar recebendo gorjetaaumenta o risco de depressao.
Superinteressante, 1 ago. 2018. Disponivel em: https://super.abril.
com.br/saude/trabalhar-recebendo-gorjeta-aumenta-o-risco-de-de-
pressao/. Acesso em: 15 jan. 2019.

Além dos salarios, das comissdes e das gorjetas, existem algumas verbas
pagas aos empregados, de nitido carater salarial, conhecidas como adicionais
legais. Ndao vamos aqui discorrer sobre todos os adicionais, porém faremos
uma andlise dos mais comuns e dos mais importantes: o adicional de insalu-
bridade, o adicional de periculosidade, o adicional de horas extras, o
adicional noturno e o adicional de transferéncia.

Antes de conversamos sobre os adicionais de insalubridade e de pericu-
losidade, é imprescindivel saber que determinados adicionais estdo inseridos
no campo do meio ambiente de trabalho (normas de seguranca, saude e
higiene do trabalhador). O pagamento do adicional de insalubridade e de
periculosidade tem por intengdo, de alguma forma, compensar um eventual
prejuizo a saude do trabalhador.

Comegaremos, entdo, pelo primeiro: o adicional de insalubridade, que
¢ pago a trabalhadores submetidos as atividades insalubres. Mas o que sdo
atividades insalubres? Segundo o artigo 189 da CLT (BRASIL, 1943), as
atividades insalubres sdo aquelas que, por sua natureza, suas condi¢des ou
seus métodos de trabalho, expéem os empregados a agentes nocivos a saude,
acima dos limites de tolerancia fixados, em raziao da natureza e da intensi-
dade do agente e do tempo de exposi¢do aos seus efeitos. Em outras palavras,
trabalha em exposi¢do a agente insalubre aquele que fica exposto a umidade,
luz excessiva, calor, fungos, bactérias, poeira, barulho, ruidos, produtos
quimicos, etc. (lembrando que o contato com qualquer um desses agentes
deve ultrapassar os limites de tolerancia estabelecidos pelo legislador).

O trabalhador que labora em condigées insalubres terd direito a percep¢do
de um adicional de insalubridade, conforme prevé o artigo 192 da CLT
(BRASIL, 1943). O adicional é proporcional ao nivel de contato com o agente,
podendo ser um adicional de: 10% (grau minimo); 20% (grau médio); ou
40% (grau maximo). Esse percentual serd calculado, em regra, sobre o valor
do salario minimo, se ndo houver acordo ou convencdo que preveja base de
célculo mais benéfica. E por meio de uma pericia ou laudo ambiental, reali-
zado por um engenheiro ou técnico de seguranca do trabalho, que é definida
a existéncia ou ndo de agente insalubre no local de trabalho, bem como o
grau da insalubridade.
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Agora, imagine a seguinte situagdo: se 0o empregado usar um equipamento
de seguranga que neutralize ou que elimine a insalubridade, mesmo assim,
fara jus ao adicional? Claro que ndo! Imagine a situa¢do em que ele trabalhe
em local com ruido excessivo, acima do limite de tolerancia, mas faca uso de
protetor auricular, tornando o ruido suportavel. Nesse caso, esse trabalhador
ndo faria jus ao recebimento de adicional por insalubridade.

Pesquise mais
CQ A Reforma Trabalhista (Lei n? 13.467/2017) alterou a CLT, estabele-
~ cendo a possibilidade de a gestante ou a lactante se afastar do trabalho
insalubre, para exercer suas fungdes em local salubre, sendo mantido o
adicional de insalubridade. Para entender melhor, faca a leitura do artigo
394-A da CLT e seus devidos paragrafos (BRASIL, 1943), disponivel em:

BRASIL. Decreto-Lei n2 5.452, de 1 de maio de 1943. Aprova a Consoli-
dacgédo das Leis de Trabalho (CLT). Diario Oficial da Unido, Brasilia, 9 de
agosto de 1943. Disponivel em: http://www.planalto.gov.br/ccivil_03/
Decreto-Lei/Del5452.htm#art394a. Acesso em: 15 jan. 2019.

A periculosidade é outro importante instituto que se relaciona com a
saude e a integridade fisica do trabalhador. Ela esta prevista no artigo 193
da CLT (BRASIL, 1943), que diz que labora em atividade perigosa: aquele
que tem contato com substéncias inflamaveis, explosivos, energia elétrica;
o trabalhador exposto a roubos ou outras espécies de violéncia fisica nas
atividades profissionais de seguranca pessoal ou patrimonial (por exemplo:
vigilante armado); e as pessoas nas atividades de trabalhador em motoci-
cleta. O adicional de periculosidade é de 30% e sera pago sobre o saldrio
basico do empregado.

J4 mencionamos em estudos pretéritos que o adicional de horas extras
¢ de, no minimo, 50%, conforme determina o texto constitucional, sendo
pago sobre o valor da hora do empregado. Também ja discorremos sobre o
adicional noturno, que, no caso do trabalhador urbano, é de 20%, calcu-
lado sobre o valor da hora noturna do empregado. Por outro lado, ainda néo
estudamos a temdtica “transferéncia do empregado’, assunto que aborda-
remos na terceira se¢do desta unidade, mas é importante ja saber que alguns
empregados transferidos para outros estabelecimentos da empresa poderdo
fazer jus ao recebimento de adicional de transferéncia no patamar de 25%
do saldrio. Resta saber agora em que situagdes os empregados transferidos
terdo ou nao direito ao adicional, porém essa ¢ uma discussdo que deixa-
remos para depois.
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Passaremos, entdo, para a analise do salario utilidade ou salario in
natura. Vocé sabia que o salario pode ser pago em utilidades, a exemplo de
habitacdo, alimentagio, etc.? E que ndo ha obrigatoriedade de pagar apenas
em dinheiro? Sim, é possivel remunerar o empregado com utilidades, desde
que o valor pago em dinheiro seja de, pelo menos, 30% do salario.

Segundo Nascimento (2012), o pagamento em utilidades é a forma de
saldrio na qual o empregado recebe em bens econdmicos, e ndo em dinheiro,
tais como a alimentagdo, a habitagdo ou qualquer outro bem econdémico.
Diante disso, vocé poderia se questionar: tudo o que o empregador fornece
em utilidades é considerado saldrio? Na verdade, nao. Entiao, vamos entender
melhor isso.

Para vocé saber se uma prestacdo fornecida pelo empregador é saldrio in
natura ou nao, faz-se necessdrio saber se a utilidade é fornecida como uma
vantagem pela prestagdo de servico: se houver vantagem, a utilidade terd
natureza salarial. Em contrapartida, se a utilidade fornecida for necessaria
para a prestagdo de servigos, ndo tera natureza salarial, tais como os equipa-
mentos de seguranca ou a moradia cedida a um caseiro. Assim, em sintese, a
utilidade fornecida para o trabalho ndo tem natureza salarial; mas a utilidade
fornecida pelo trabalho é saldrio.

(Q'@ Exemplificando
! Claudia, uma funcionaria de confianga da diretoria de uma industria de

calgados, tem todas as contas telefénicas pagas pelo seu empregador.
Os diretores precisam manter contato direto com Claudia, até nos finais
de semana, por meio do celular, para resolver questdes da empresa.
Nessa situagdo, o pagamento das contas de Claudia ndo se configura
como salario utilidade, pois o celular € um instrumento de trabalho
(utilidade fornecida para o trabalho). Diferente seria a situacdo em que
o empregador quitasse as contas telefénicas como um plus salarial (um
beneficio), sem necessidade da utilizagdo do telefone no trabalho. Nesse
caso, isso seria caracterizado saldrio utilidade, porque seria fornecido

pelo trabalho, como contraprestacao salarial.

Vocé ndo pode esquecer que, se a utilidade tiver natureza salarial (salario
utilidade), seu valor devera repercutir em todas as demais verbas traba-
lhistas, ou seja, entrard na base de calculo das férias, do 13° salario, do FGTS,
da contribuigdo previdenciéria, etc.

Nao poderiamos deixar de mencionar, ainda, o § 2° do artigo 458 da CLT,
ao dispor que NAO se consideram saldrio as seguintes utilidades:
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“I. vestudrios, equipamentos e outros acessérios fornecidos
aos empregados e utilizados no local de trabalho, para a
prestacdo do servico;

Il.  educagdo, em estabelecimento de ensino préprio ou de
terceiros, compreendendo os valores relativos a matricula,
mensalidade, anuidade, livros e material didatico;

Ill. transporte destinado ao deslocamento para o trabalho e
retorno, em percurso servido ou ndo por transporte publico;

IV. assisténcia médica, hospitalar e odontoldgica, prestada
diretamente ou mediante seguro-saude;

V. seguros de vida e de acidentes pessoais;

VI. previdéncia privada;

VIIl. vetado;
VIIl. o valor correspondente ao vale-cultura. (BRASIL, 1943,
[s.p.])

Dessa forma, essas utilidades, ainda que concedidas pelo empregador de
forma habitual, ndo serdo consideradas salario-utilidade ou in natura por
expressa disposi¢ao legal.

Para finalizar o nosso estudo sobre o tema do saldrio e da remuneragao,
apresentaremos a seguir as verbas nio salariais, ou seja, parcelas pagas ao
trabalhador a titulo de indeniza¢do, que nio repercutirdo no calculo das
demais verbas. Vamos a elas?

As didrias para viagem e as ajudas de custo ndo caracterizam saldrio.
Delgado (2016) esclarece que essas verbas traduzem, na esséncia, ressarci-
mento de despesas feitas ou a se fazer em funcéo do estreito cumprimento do
contrato empregaticio.

A Reforma Trabalhista — Lei n® 13.467/2017 (BRASIL, 2017) -, ao alterar
o artigo 457, § 2°, da CLT, expressamente estatuiu que as importancias pagas
a titulo de ajuda de custo, auxilio-alimentacdo (proibido o pagamento em
dinheiro), didrias para viagem e os prémios nio integram a remuneragao
do empregado, ndo se incorporam ao contrato de trabalho e ndo consti-
tuem base de incidéncia de qualquer encargo trabalhista e previdenciario.
Isso significa que todos os valores pagos ao trabalhador sob esse titulo terdo
carater indenizatorio.

A lei também definiu, no § 4° do artigo 457 da CLT, que prémios sdo
liberalidades concedidas pelo empregador, em forma de bens, servigos
ou valor em dinheiro, em razido de desempenho superior ao esperado
(BRASIL, 1943).
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Antes da alteracdo legislativa, em alguns casos, as didrias de viagens e os
prémios poderiam, dependendo da situagéo, ser incorporados ao salario do
trabalhador. Atualmente, a lei expressamente afastou o carater salarial.

»oc Reflita
Por quais motivos vocé acha que a Reforma Trabalhista excluiu do salario
as importancias pagas a titulo de didria de viagem e prémio?

Finalizamos, assim, mais um importante estudo: remuneragéo e saldrio.
Pronto para responder a nossa situa¢ao-problema? Vamos la!

Sem medo de errar

Depois de todo esse estudo sobre saldrio e remuneracio, fica facil ajudar
Fernando na solugdo de problemas e nas orienta¢des, por meio do setor de
Recursos Humanos, no hotel em que trabalha.

Vocé se recorda da Beatriz? A camareira procurou Fernando relatando
que recebe:

«  Gorjetas dos clientes e saldrio fixo do seu empregador.
o Uniforme.

o Vale-transporte.

e Auxilio-alimentacio (ticket).

e Prémio no final do ano.

o Adicional de insalubridade.

o Didrias de viagem, quando tem que se deslocar para outras filiais do
hotel.

Porém, ao consultar o saldo de sua conta do Fundo de Garantia (FGTS),
ela percebeu que os valores depositados sdo baixos, constatando que o FGTS
ndo é pago sobre toda a remuneragio auferida. Indignada com a situagéo,
ela exige uma explicagdo de Fernando, alertando que, se néo for resolvido o
problema, vai ajuizar uma agao trabalhista em face do hotel.

No lugar de Fernando, qual orientagdo vocé daria a Beatriz? A indignacédo
dela procede? E justo o pleito de Beatriz no sentido de exigir que o FGTS seja
calculado sobre todas as verbas recebidas?
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O pleito de Beatriz, na verdade, ndo procede. Fernando deve analisar
cada parcela recebida e explicar se ha incidéncia ou ndo no célculo do FGTS.
Em regra, apenas as parcelas de natureza salarial repercutem no calculo do
fundo de garantia.

a)

b)

<)

d)

f)

g

Gorjetas: tém cardter remuneratorio e, conforme discutido na secao,
ha incidéncia de pagamento de FGTS sobre essa verba.

Uniforme: é utilidade concedida para a execug¢io do trabalho. Logo,
nao se trata de saldrio — CLT, art. 458, § 2°, I (BRASIL, 1943).

Vale-transporte: ¢ utilidade concedida para o trabalho; nido tem
natureza salarial.

Auxilio-alimentagdo (ticket): ndo tem carater salarial - CLT, art. 457,
§ 20 (BRASIL, 1943).

Prémio: tendo em vista que Beatriz o recebe no final do ano, em
decorréncia de alta produtividade, a hipdtese se enquadra no artigo
457, § 4°, da CLT (BRASIL, 1943), nio tendo caréter salarial.

Adicional de insalubridade: tem nitido carater salarial e, portanto,
repercute nas demais verbas trabalhistas, até no FGTS.

Diarias de viagem: por expressao de disposi¢do legal — CLT, art. 457,
§ 2° (BRASIL, 1943) —, ndo sdao consideradas uma modalidade de
saldrio e nao incidem sobre nenhuma verba trabalhista.

Em sintese, apenas sobre o saldrio fixo, sobre as gorjetas e sobre o
adicional de insalubridade recebidos por Beatriz serd calculado o valor a
titulo de fundo de garantia (FGTS).

Avancando na pratica

A atividade canavieira e os trabalhadores do
corte de cana

Descrigao da situagao-problema

Jeronimo é gestor especialista em agronegdcio. Além de criar medidas
eficazes na gestdo das empresas do ramo, ele tem uma visio humana em
relagdo aos trabalhadores rurais, por entender que se trata de atividade
altamente ardua e penosa. Desse modo, sempre tenta convencer os emprega-
dores rurais a remunerar decentemente os trabalhadores.

110 U3/ O trabalho remunerado e o direito ao descanso



Em uma usina onde prestava servigos, ao analisar os documentos
constantes das atividades dos trabalhadores do corte de cana, Jeronimo
constatou no laudo ambiental assinado por um técnico de seguranca do
trabalho que a queima da cana produz hidrocarboneto, agente nocivo a
satide em grau maximo e previsto no Anexo 13 da NR-15 do Ministério
do Trabalho e Emprego (BRASIL, 1978). O laudo ainda mencionava que
nenhum trabalhador, ao realizar a queima da cana, usava equipamento
de seguranca.

Jer6nimo, muito preocupado, ligou para o contador da usina, responsavel
pela folha de pagamento, perguntando sobre quais verbas os trabalhadores
do corte e queima da cana recebiam. O contador afirmou que todos os traba-
lhadores da usina, sem excecdo, recebiam apenas saldrio-base sem nenhum
tipo de adicional.

Diante da informagao do contador e com base no laudo ambiental encon-
trado por Jer6nimo, é possivel concluir que hd irregularidade no pagamento
dos trabalhadores da usina? Se sim, os trabalhadores fazem jus a alguma
verba salarial ainda néo recebida?

Resolugio da situagao-problema

Tendo em vista o laudo ambiental, é possivel concluir que hd irregula-
ridade, pois o empregador ndo remunera a atividade insalubre detectada
pelo laudo. Se a queima da cana produz um agente nocivo a saude em grau
maximo, previsto em norma regulamentadora do MTE, e os trabalhadores
ndo fazem uso de nenhum equipamento de seguranca que neutralize ou
elimine a insalubridade, os empregados tém direito ao adicional de insalu-
bridade no patamar de 40% (grau maximo).

Faca valer a pena

1 . Antes da invenc¢do da moeda, o trabalho humano era remunerado com mercado-

rias, tais como sal, peles, animais. Assim surgiu a palavra saldrio, a partir da por¢ao
de sal que era fornecida como pagamento na Roma antiga. Atualmente, todavia, o
ordenamento juridico brasileiro atribui significados diferentes as palavras “salario” e
“remuneracao”.

Nesse contexto, em rela¢do a remuneragdo do empregado, é correto afirmar que:

a)  Saldrio e remuneragdo apresentam a mesma natureza juridica.
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b) As ajudas de custo, em qualquer hipétese, sdo consideradas saldrio para todos
os efeitos legais.

c) E considerado saldrio in natura aquilo que for pago para o trabalho, tal como o
uniforme.

d) Nao ¢é considerado salario in natura aquilo que for pago pelo trabalho, como
forma de contraprestagao salarial.

e) As diarias de viagem ndo integrardo a remuneragio e ndo se incorporam ao
contrato de trabalho.

2. Valdirene é empregada de uma empresa de logistica, exerce a fun¢do de adminis-
tradora e recebe um saldrio fixo acrescido de saldrio em utilidades (in natura). As
duas formas de salario de Valdirene estdo relacionadas com a contraprestagdo paga
pelo seu empregador, seja em dinheiro, seja em utilidades (in natura). Além disso,
Valdirene ainda recebe do seu empregador outras utilidades que sdo necessarias a
realizagdo do seu trabalho e, por isso, ndo sdo consideradas saldrio, ja que salario
utilidade é pago pelo trabalho realizado, e nao para a realiza¢io do trabalho.

Assinale a tinica alternativa que apresenta um exemplo possivel de saldrio utilidade a
ser recebido por Valdirene:

a) Celular para uso pessoal.
b) Livros usados na execuc¢io do trabalho.
) Veiculo utilizado exclusivamente no trabalho.

O

o

) Uniformes usados no trabalho.

]

) Seguro de vida concedido pelo empregador.
3. A Constitui¢ao Federal, em seu art. 7°, assim dispde:

“Art. 79 Sdo direitos dos trabalhadores urbanos e rurais, além de
outros que visem a melhoria de sua condigdo social: [...]
XXIl - redugdo dos riscos inerentes ao trabalho, por meio de
normas de saude, higiene e seguranca. (BRASIL, 1988, [s.p.])

Deduz-se, por meio da leitura do artigo transcrito, que o meio ambiente de trabalho
deve assegurar ao trabalhador a preservacdo de sua satde e a sua integridade fisica
e psicoldgica. Para atender a essa finalidade, a legislagdo criou a figura do adicional
de insalubridade e periculosidade, para minimizar os maleficios de trabalhar em um
ambiente insalubre ou que gera risco de vida ao trabalhador.

O adicional de periculosidade assegura ao trabalhador o direito de receber:
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b)
<)
d)
e)

20% sobre o saldrio basico.
30% sobre o saldrio basico.
10% sobre a remuneragao.

15% sobre os prémios e gratificagdes.

30% sobre as gorjetas.
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Se¢ao 3.2

Equiparacao salarial

Dialogo aberto

Ol4, aluno. Vamos iniciar mais um estudo de legislacdo social e traba-
lhista? Se vocé ja trabalhou alguma vez em uma empresa ou foi proprietario
de alguma, ja deve ter se deparado com situagdes reais que envolvem os
temas desta se¢do. Quem nunca se sentiu injusticado por achar que ganha
menos que o colega, realizando a mesma fun¢dao? Quem nunca se “revoltou”
por substituir o chefe sem receber qualquer acréscimo salarial? Se vocé ainda
ndo passou por essas experiéncias, fique tranquilo, porque ao longo da sua
vida profissional elas serdo inevitaveis.

Esta secdo pretende abordar trés grandes temas. O primeiro se refere
a equiparagdo salarial, instituto juridico trabalhista a ser aplicado em uma
situagdo na qual ha dois empregados, na mesma fun¢do, com saldrios
diversos. O segundo faz alusdo a hipdtese em que ha substitui¢do eventual
de empregados e a possibilidade de auferir o mesmo saldrio do substituido.
Por fim, o terceiro versard sobre o instituto da transferéncia de empregados,
ao abordar situagdes que envolvem a possibilidade de transferéncia unila-
teral (determinada pelo empregador) e o pagamento (ou ndo) do adicional
de transferéncia.

Sdo temas de muita relevancia no dia a dia empresarial, portanto é
sempre importante que vocé procure visualizar as possibilidades de aplicabi-
lidade pratica de cada um. E, ja que nosso estudo ndo pode ser dissociado da
pratica, mais uma vez vamos nos deparar com os conflitos existentes no hotel
em que Fernando, analista de recursos humanos, trabalha.

Vagner, o gerente do hotel, procurou Fernando para relatar algumas
situagdes existentes na recep¢do. A primeira se refere a diferenca salarial de
dois recepcionistas: Aristides e Bem. Vagner informou que ambos exercem
a mesma funcdo e que Bem foi contratado cinco meses depois de Aristides,
mas que este tem saldrio superior porque fala dois idiomas e é mais eficiente
que Bem. A grande duvida de Vagner diz respeito a possibilidade ou nao de
Bem exigir o mesmo salario de Aristides.

A segunda situagdo a ser apresentada para Fernando se refere ao préprio
gerente Vagner. Ele almeja saber se a empresa pode transferi-lo para outra
filial do hotel sem a sua anuéncia e se, durante as suas férias de 30 dias, o
empregado que for substitui-lo fara jus ao seu saldrio, ou seja, a0 mesmo
saldrio de gerente.
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Agora é a sua vez: no lugar de Fernando, quais orientagdes vocé passaria
para o gerente do hotel?

Néo hd como solucionar os conflitos ora apresentados sem antes nos
aprofundarmos nos temas desta se¢do. Vamos 14?

Nao pode faltar

Provavelmente, vocé ja viveu ou presenciou a seguinte situa¢ao: duas
pessoas laboram no mesmo local, cumprem as mesmas tarefas, mas recebem
salarios diferenciados. Isso é possivel? Ndo haveria aqui uma violagdo do
principio da igualdade/isonomia?

Quem passa por situagdes como essa podera fazer uso do instituto da
equiparagdo salarial para reaver seus direitos e, entdo, passar a receber
o saldrio maior. Todavia, ndo é em qualquer situacio que a equiparacio
salarial estara configurada mediante a viola¢do do principio da igualdade,
pois trata-se de uma figura juridica com requisitos proprios. Apenas quando
houver preenchimento de todos os requisitos legais é que o empregado
podera almejar a equiparagdo salarial. Entdo, é importante que vocé tenha
ciéncia e compreensdo acerca desses requisitos.

Para comegar o nosso estudo, vamos discorrer brevemente sobre o
principio da isonomia/igualdade, pois é ele quem fundamenta o pedido de
equiparacao salarial. Nascimento (2012) explica que a figura da equiparacdo
encontra respaldo no principio da igualdade salarial, porque a intenc¢do ¢
assegurar aos trabalhadores o direito de receber o mesmo salario, desde que
prestem servicos de igual valor, direito garantido pela Constitui¢do Federal,
em seu artigo 7°, XXX (BRASIL, 1988), e pelo art. 461 da Consolidagédo das
Leis do Trabalho (CLT) (BRASIL, 1943). Esse principio busca combater a
discriminagdo no trabalho, de modo a permitir que empregados, na mesma
fungdo, realizando trabalho de igual valor, tenham o mesmo salario.

Mas vocé concorda que é um pouco dificil estabelecer o que é trabalho de
igual valor? Por isso, tanto a lei quanto a jurisprudéncia se pautam em crité-
rios objetivos para defini-lo, conforme verificaremos ao longo deste estudo.

Apenas a titulo informativo, ressalta-se que a Lei n° 13.467 (BRASIL,
2017), a Reforma Trabalhista, introduziu algumas mudangas no artigo 461
da CLT (BRASIL, 1943), que regulamenta a equiparagio salarial, dificultando
um pouco o pedido da equiparagdo, conforme demonstraremos a seguir.

Um primeiro aspecto a ser pensado, no caso de equiparagdo, diz
respeito a identidade de fungao, que é entendida como identidade de
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tarefas e atividades, ou seja, ndo ha como caracterizar a equiparagdo
se os trabalhadores realizam fungdes diferentes. Além disso, o impor-
tante é que as operagdes/tarefas substanciais da funcido sejam idénticas
(BARROS, 2017). Dessa forma, ndo importa o nome da fun¢do ou do
cargo (podem ser diferentes), ja que a relevancia esta na identidade de
tarefas. Por outro lado, é possivel que dois empregados desempenhem
uma fun¢do com o mesmo nome, mediante tarefas e atividades diversas,
fator que inviabilizaria a equiparagao.

C@ Exemplificando
! Rosana exerce a fungdo de secretaria em um hospital privado infantil,

enquanto Raissa estd alocada na fungdo de auxiliar administrativo.
Embora as fungdes tenham nomes diferentes e salarios diversos, Rosana
e Raissa realizam atividades e tarefas idénticas. Nesse caso, seria possivel
requerer a equiparacao salarial.

Edvaldo e Marcio sdo motoristas em uma industria automobilistica.
Ambos estdo registrados na mesma func¢do, com salarios diferentes,
uma vez que Edvaldo dirige carro de passeio e Marcio conduz
carretas. Nessa situacdo, ndo caberia a equiparagdo, pois, embora
os cargos/funcBes tenham a mesma designacdo, as tarefas realizadas
sdo diversas.

Essa regra de identidade de funcdo (leia-se: de tarefas) esta consolidada
na Stimula n° 6, I1I, do TST, ao dispor que:

“Sﬁmula n26|..]

Il - A equiparagdo salarial sé é possivel se o empregado e o
paradigma exercerem a mesma fungdo, desempenhando as
mesmas tarefas, ndo importando se os cargos tém, ou ndo, a
mesma denominacgdo. (BRASIL, 2015, [s.p])

Vocé percebeu que a Simula faz uso do termo “paradigma”? O que ele
significa? O paradigma é o trabalhador modelo utilizado pelo empregado que
almeja a equiparagdo. Complicado? Vamos a um exemplo para vocé entender
melhor: Ana e Bia realizam as mesmas tarefas, porém Ana tem saldrio maior.
Bia pedird a equiparagdo em relagdo a Ana. Logo, Ana é o paradigma, e Bia é
chamada de paragonada.
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Assimile

Paradigma é o empregado referéncia, modelo (aquele que tem salario
! superior). J& o paragonado é o empregado requerente da equiparagdo

(que tem saldrio inferior em relagdo ao paradigma).

Além da identidade de funcéo e tarefas, o artigo 461 da CLT (BRASIL,
1943) impde mais requisitos para a equiparacdo salarial que podem ser assim
resumidos: a) trabalhar para o mesmo empregador; b) no mesmo estabeleci-
mento (inovagdo trazida pela Reforma Trabalhista); c) entre empregados da
mesma fungdo; d) com a diferen¢a de tempo de fungdo ndo superior a dois
anos; e) com a diferenga de tempo na empresa ndo superior a quatro anos
(inovagdo trazida pela Reforma Trabalhista); f) que exer¢am o trabalho com
a mesma produtividade; g) que tenham a mesma perfei¢do técnica; g) entre
empregados contemporaneos no cargo ou na fun¢do. Vamos analisar cada
um desses requisitos?

O trabalho para o mesmo empregador decorre de natureza logica, ja que
ndo caberia pedir equiparagdo se o paradigma trabalha para empregador
diverso, assim a Reforma Trabalhista (BRASIL, 2017) ressaltou que a equipa-
ragdo deve ser em relagdo a empregados do mesmo estabelecimento. Vocé
sabe o que isso significa? Significa dizer que a equiparagdo sé ocorre entre
trabalhadores de um mesmo local/ponto, ndo cabendo cogitar, a principio,
equiparagio entre empregados de filiais diferentes.

Outra imposicao relevante da lei diz respeito ao tempo de fung¢io e tempo
de servigo para o mesmo empregador. Nao pode haver, entre os trabalha-
dores que buscam a equiparacdo, uma diferenca de mais de dois anos na
mesma fun¢io e de mais de quatro anos na empresa. E por que a lei impode
esses requisitos? Simplesmente porque ela parte do principio de que o empre-
gado hd mais de dois anos na fun¢do ou hd mais de quatro anos para o mesmo
empregador tem uma maior experiéncia, o que justificaria o salario superior.

(Q'@ Exemplificando
! Carlos comegou a trabalhar na Tendéncia Marcas como vendedor em 1

de maio de 2005, com salario atual de RS 3.500,00. Patrick foi admitido na
mesma empresa como auxiliar do almoxarifado em 2 de agosto de 2005,
passando para a fun¢do de vendedor em 1 de dezembro de 2008, com
saldrio atual de RS 2.800,00. Caberia nessa situacdo equiparac3o salarial
em relagdo ao paradigma Carlos? Ndo, pois, quando Patrick passou para
a funcdo de vendedor, Carlos ja estava ha mais de trés anos na fungdo. E
ausente, portanto, o preenchimento do requisito de diferenca de tempo
na fungdo ndo superior a dois anos.
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O trabalho de igual valor citado pela lei deve ser aquele realizado com
igual produtividade e perfeicdo técnica. Talvez esse seja o requisito mais
dificil de ser aferido na equiparagéo. A dificuldade estd em constatar se dois
empregados produzem com a mesma intensidade e com a mesma perfeicdo.
Por isso, muitas vezes esse requisito é analisado caso a caso.

A maior formagdo tedrica de um empregado, por exemplo, pode ou
ndo ser considerada empecilho a equiparagdo. Se essa formagdo sobres-
sair em sua atividade ou for imprescindivel para a realiza¢do do trabalho,
nao havera possibilidade de requerer a equiparagdo, simplesmente porque
podera revelar um trabalho com perfei¢do técnica superior ou resultar em
uma maior produtividade.

Outro importante requisito da equiparagao, introduzido pela Reforma
Trabalhista, refere-se & contemporaneidade no exercicio de fungdes
ou cargos idénticos. Vocé sabe o que é contemporaneo? Pode significar
algo moderno, atual. Porém, nessa situagdo, a palavra é empregada com
o proposito de enfatizar a necessidade de os trabalhadores “paradigma” e
“paragonado” exercerem a fung¢do ou cargo ao mesmo tempo, ou seja, de
forma simultanea.

Para finalizarmos a nossa conversa sobre equiparagdo salarial, é impor-
tante enfatizar que existe um elemento que afasta/exclui a equiparagédo: a
existéncia de quadro organizado de carreira na empresa ou plano de cargos
e saldrios, ndo havendo necessidade, apds a Reforma Trabalhista, de que o
plano seja homologado no Ministério do Trabalho para que tenha validade
juridica. Imagine a situagio de uma empresa que, por norma interna ou
negociagio coletiva, tenha criado um plano de carreira, com promogdes por
merecimento ou antiguidade. Nesse caso, ndo ha possibilidade de buscar a
equiparacdo salarial, conforme determinam os paragrafos 2° e 3¢, do artigo
461, da CLT (BRASIL, 1943).

Nio é somente pela equiparacdo que o empregado pode almejar a igual-
dade salarial. Na substitui¢do de empregados, o substituto tem, em algumas
situagdes, possibilidade de requerer o mesmo salario do substituido. Vamos
ver como isso ocorre?

Primeiramente, é preciso deixar claro que a substitui¢do aqui
mencionada é a provisoria, ndo a definitiva. Segundo, a substitui¢do ndo
pode ser eventual. Mas o que significa ser ou ndo eventual? A jurispru-
déncia tem entendido que, nas substitui¢des acima de 30 dias, o empre-
gado substituto faria jus ao mesmo saldrio do empregado substituido.
Se a substitui¢do for inferior a 30 dias, seria possivel cogitar de substi-
tuicdo meramente eventual, ndo sendo possivel a isonomia salarial. Esse
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raciocinio estd consubstanciado na Sumula n° 159 do TST (BRASIL,
2005, [s.p.]), transcrita a seguir:

“Sﬂmula n2 159 do TST

SUBSTITUICAO DE CARATER NAO EVENTUAL E VACANCIA DO

CARGO

I.  Enquanto perdurar a substituicdo que ndo tenha carater
meramente eventual, inclusive nas férias, o empregado
substituto fara jus ao salario contratual do substituido.

. Vago o cargo em definitivo, o empregado que passa a
ocupa-lo ndo tem direito a saldrio igual ao do antecessor.

O item II da Sumula n° 159 refere-se a hipotese do cargo vago de forma
definitiva, ou seja, quando o empregado deixa o cargo. Nessa situagdo, aquele
que assumir o cargo vago ndo tem direito a receber o mesmo saldrio do
antecessor (ou seja, do trabalhador que antes ocupava o mesmo cargo). Isso
significa que a igualdade salarial s6 é cabivel nas substituicdes provisdrias de
carater ndo eventual.

Sobre esse assunto, ainda é preciso ressaltar que, mesmo na hipétese de o
substituto passar imediatamente a ocupar o cargo em definitivo, pelo fato de
o empregado substituido ndo ter retornado a empresa (ter sido dispensado
ou pedido demissdo, por exemplo), ainda assim nao tera direito a0 mesmo
saldrio do antecessor.

Qooc. Reflita

Vocé considera justo, sob o principio da isonomia, o entendimento juris-
: prudencial de que o empregado, ao assumir um posto vago, ndo teria
direito de exigir o mesmo saldrio pago ao trabalhador que antes ocupava

esse posto?

O ultimo tema do nosso estudo refere-se a transferéncia de empre-
gados. Pode o empregador transferir qualquer empregado para outro
estabelecimento empresarial? Ainda que o trabalhador se oponha a essa
transferéncia? O que vocé acha? Vamos refletir juntos, entdo, sobre esses
questionamentos.

A lei autoriza a transferéncia nos termos do artigo 469 da CLT (BRASIL,
1943), transcrito a seguir. E importante que vocé faga a leitura para depois
refletirmos sobre o disposto em cada paragrafo do artigo.
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“Art. 469 - Ao empregador é vedado transferir o empregado,
sem a sua anuéncia, para localidade diversa da que resultar do
contrato, ndo se considerando transferéncia a que ndo acarretar
necessariamente a mudanca do seu domicilio.

§ 12 - Ndo estdo compreendidos na proibicdo deste artigo: os
empregados que exercam cargo de confianca e aqueles cujos
contratos tenham como condigdo, implicita ou explicita, a trans-
feréncia, quando esta decorra de real necessidade de servico.

§ 22 - E licita a transferéncia quando ocorrer extingdo do estabe-
lecimento em que trabalhar o empregado.

§ 32 - Em caso de necessidade de servico o empregador podera
transferir o empregado para localidade diversa da que resultar
do contrato, ndo obstante as restricGes do artigo anterior, mas,
nesse caso, ficara obrigado a um pagamento suplementar, nunca
inferior a 25% (vinte e cinco por cento) dos salarios que o empre-
gadopercebianaquelalocalidade,enquantoduraressasituacgao.

Art. 470 - As despesas resultantes da transferéncia correrdo por
conta do empregador. (BRASIL, 1943, [s.p.])

A leitura do artigo 469 da CLT (no inicio) permite-nos concluir que a
regra ¢ a impossibilidade de transferéncia sem a anuéncia do empregado.
Além disso, sé havera transferéncia se houver mudan¢a do domicilio do
empregado, local em que ele se estabelece com 4nimo definitivo. Se, porven-
tura, o empregado mudar de localidade de trabalho para regides proximas,
em cidades vizinhas ou na regido metropolitana e, por isso, nio alterar o
seu domicilio, a hipdtese nao é de transferéncia, mas sim de remogao. Nessa
situagdo, o empregado removido teria direito a suplemento salarial corres-
pondente ao acréscimo de despesa de transporte, nos termos da Stimula n°
29 do TST (BRASIL, 2003d).

O empregador, entdo, poderd remover o empregado unilateralmente
(sem alteracdo de domicilio), desde que mantidas as condi¢des contratuais.
A transferéncia unilateral, no entanto, por envolver hipdtese de mudanga de
domicilio do empregado, em regra ndo é permitida, salvo algumas excecdes.
Os paragrafos do artigo 469 da CLT (BRASIL, 1943), reproduzidos anterior-
mente, apresentam as exce¢oes legais. Em quais situagdes a transferéncia do
empregado de forma unilateral estaria permitida? Isso aconteceria em quatro
ocasides:
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1. Empregado ocupante de cargo de confianga, desde que comprovada
a necessidade de servico (transferéncia definitiva) - CLT, artigo 469,
§1°, 12 parte (BRASIL, 1943).

2. Empregado cujo contrato contenha cldusula explicita ou implicita
de transferéncia, desde que comprovada a necessidade de servigo
(transferéncia definitiva) — CLT, artigo 469, §1°, 22 parte (BRASIL,
1943).

3. Quando ocorrer extin¢do do estabelecimento (transferéncia defini-
tiva) - CLT, artigo 469, §2° (BRASIL, 1943).

4. Transferéncia proviséria por necessidade de servico — CLT, artigo
469, §3° (BRASIL, 1943).

Vamos analisar cada uma das situagdes para ndo restar duvidas. A
primeira hipétese legal (empregado ocupante de cargo de confianga) justi-
fica-se porque o trabalhador detém poder de mando, sendo entdo razoavel,
diante da confianca nele depositada, que atenda aos interesses da empresa.
Logo, é possivel transferi-lo por ato unilateral, quando houver necessidade
de servi¢o em outro local.

A segunda hipétese (empregado cujo contrato contenha clausula explicita
ou implicita de transferéncia) geralmente é aplicada aos contratos de trabalho
de viajantes, vendedores, engenheiros, aeroviarios, bancarios, ou seja, traba-
lhadores de empresas que tém agéncias, filiais, obras em construgio, etc.
Comprovada a necessidade de servio, é possivel transferir o empregado por
ato unilateral do empregador.

A terceira hipdtese contempla uma situagdo bem simples, eis que se trata
de exting¢do do estabelecimento no qual o trabalhador labora. Mas, se ele nao
quiser ser transferido, a sua recusa equivale a pedido de demissdo, conforme
entendimento jurisprudencial.

Por fim, a quarta (e ultima hipdtese) é destinada a todo e qualquer traba-
lhador e trata-se da hipétese de transferéncia provisoria. Se houver compro-
vacdo da necessidade de servico, o empregador podera transferir qualquer
empregado, mas estard obrigado ao pagamento de adicional de transfe-
réncia de 25% enquanto durar a transferéncia. E importante perceber que o
pagamento desse adicional se justifica apenas se a transferéncia for provisoria,
ndo tendo direito ao adicional o trabalhador que se fixar definitivamente.
Nesse caso, vocé poderia perguntar: mas qual é o prazo de duragdo para que
a transferéncia seja enquadrada como proviséria ou definitiva? Na verdade
a lei ndo dispde sobre esse prazo, entdo a doutrina tem fixado o prazo de
um ano para se considerar a transferéncia como proviséria (BARROS, 2017).
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A jurisprudéncia do Tribunal Superior do Trabalho (TST) tem, atualmente,
alargado esse prazo para até trés anos. Assim, se o empregado, qualquer que
seja, for transferido e permanecer no local por lapso inferior a trés anos,
havera a caracteriza¢do da transferéncia provisoria e, consequentemente, fard
jus ao adicional.

E importante também destacar que, se a transferéncia proviséria
nao acarretar mudanga de domicilio do empregado, nas hipéteses, por
exemplo, de permanecer em hotel ou alojamento custeado pela empresa,
o funciondrio néo tera direito ao adicional, pois, conforme ja mencio-
nado, a transferéncia s6 ocorre com a mudanga do domicilio, ainda que
provisoriamente.

Pesquise mais
Se vocé quiser aprender mais sobre a transferéncia provisdria e o

pagamento de adicional, leia esta noticia, que comenta uma decisdo do
TST sobre o assunto:

TST: pagamento de adicional s6 com transferéncia proviséria. Migalhas,
1 dez. 2009. Disponivel em: http://www.migalhas.com.br/Quentes/17,-
MI198350,51045-TST+Pagamento+de+adicional+so+com+transferen-
cia+provisoria. Acesso em: 16 jan. 2019.

Independentemente da provisoriedade ou ndo da transferéncia, se
um empregado for transferido, o empregador deverd custear as despesas
decorrentes da transferéncia, conforme determina o artigo 470 da CLT
(BRASIL, 1943).

Destarte, finalizamos mais uma se¢do do nosso estudo. Vocé aprendeu
muitos temas importantes, nao é? Agora é o momento de aplicar o conheci-
mento na pratica.

Sem medo de errar

Ol4, aluno. Conseguiu assimilar todos os conteudos apresentados na
Secdo 3.22 Entdo agora é hora de colocar em prética o conhecimento adqui-
rido. Vamos 14?

Lembre-se de que nossa atribui¢do é auxiliar o analista de recursos
humanos Fernando, que trabalha em um hotel. Dessa vez, ele terd de sanar as
duvidas do gerente Vagner. Vamos retomar o caso?
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A primeira situa¢io trazida por Vagner diz respeito a dois recepcionistas
do hotel: Aristides e Bem. Os dois empregados desempenham as mesmas
tarefas e estdo na fungdo com uma diferenca de tempo de cinco meses
(Aristides foi contratado primeiro). Aristides recebe saldrio superior, e a
justificativa do gerente é que ele fala dois idiomas e é mais eficiente que Bem.
A grande davida de Vagner diz respeito a possibilidade ou ndo de Bem exigir
o mesmo salario de Aristides. Na posi¢do de Fernando, o que vocé acharia
disso? Caberia, por parte de Bem, pedido de equiparagio salarial em relacdo
ao paradigma Aristides?

Para solucionarmos esse embate, precisamos retomar os requisitos da
equiparacdo e verificar se Aristides e Bem atendem aos requisitos:

o Trabalham para o mesmo empregador? Sim.

e  Trabalham no mesmo estabelecimento? Sim.

o A diferen¢a de tempo de fungéo é inferior a dois anos? Sim.

o A diferenca de tempo na empresa é inferior a quatro anos? Sim.
o Hé contemporaneidade no cargo ou na fun¢do? Sim.

o  Exercem o trabalho com a mesma produtividade? Depende.

o Exercem o trabalho com a mesma perfei¢do técnica? Depende.

O problema reside, entdo, nos dois ultimos requisitos, vocé concorda?
Vagner, o gerente, havia informado que Aristides é mais eficiente e fala dois
idiomas. O quesito “mais eficiente” é dificil de ser aferido, entdo precisari-
amos analisd-lo com muita cautela para chegarmos a uma conclusdo. Porém
o fato de Aristides falar dois idiomas poderd configurar um diferencial a
justificar o salario superior. Lembre-se de que os empregados trabalham em
um hotel. Logo, se Aristides for o unico recepcionista apto a atender clientes
estrangeiros, teria direito a um saldrio superior. Tal fato, portanto, inviabili-
zaria o pedido de equiparagéo salarial de Bem.

A segunda situacido apresentada por Vagner diz respeito a si proprio.
Suas duvidas séo:

1. Se a empresa pode transferi-lo para outra filial do hotel sem a sua
anuéncia: Sim, pois a hipdtese se enquadra na situagdo prevista no
§1° do artigo 469 da CLT (BRASIL, 1943), afinal Vagner tem cargo de
gerente (de confianca). Contudo, ndo podemos nos esquecer de que
a transferéncia deve decorrer por necessidade de servigo.

2. Se durante as suas férias de 30 dias o empregado que for substitui-lo
fara jus ao seu salario, ou seja, a0 mesmo saldrio de gerente: Sim, pois
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trata-se de substitui¢do provisoria e ndo eventual, tendo o substituto
direito ao mesmo saldrio do substituido, de acordo com a Stimula n°
159 do TST, inciso I (BRASIL, 2005).

Avancando na pratica

O sonho de ser um grande chef de cozinha

Descrigao da situagiao-problema

Mauricio trabalha como cozinheiro em um restaurante de alto padrao,
situado em uma drea nobre na capital do estado de Sdo Paulo. Apos a reali-
zagao de inimeros cursos gastrondmicos na Europa e na América Latina, seu
grande sonho é alcar o posto de chef, ndo apenas pelo prestigio da profisséo,
mas também pela alta remuneragao.

No restaurante em que trabalha, Mauricio e mais dois colegas de trabalho,
por diversas vezes, substituiram o chef de cozinha, Frangois, na sua auséncia,
quando em férias (30 dias) ou licenca médica (dois meses) - e foram nesses
momentos que tiveram ciéncia do alto saldrio pago ao responsavel pela
cozinha.

Em um belo dia, Frangois comunicou aos empregados da cozinha que
havia aceitado um convite para trabalhar em um restaurante na Franga,
informando que os proprietarios do restaurante estavam decidindo sobre
quem assumiria o seu lugar.

Mauricio foi o escolhido para assumir a fun¢io antes desempenhada por
Frangois, porém, para sua surpresa, o salario oferecido era inferior ao pago
para o antigo chef de cozinha.

Sentindo-se desrespeitado e desvalorizado, Mauricio questionou os
proprietarios do restaurante, informando que, legalmente e moralmente,
fazia jus a0 mesmo saldrio pago a Frangois.

Ha respaldo legal para a exigéncia de Mauricio? O fato de ter assumido
um cargo desocupado definitivamente lhe da o direito de exigir o mesmo
salario de seu antecessor?

Resolugao da situagao-problema

Quando Mauricio substituiu provisoriamente Frangois, durante as férias
(30 dias) ou em periodo de licenga médica (dois meses), fez jus a0 mesmo
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saldrio, porque tratava-se de saldrio substitui¢do. O mesmo ndo ocorre
quando ha vacancia do cargo, ou seja, na situagdo de assumir o posto em
definitivo. Nessa hipétese, o entendimento jurisprudencial é de que ndo ha
dever, por parte da empresa, de pagar o mesmo salario do antecessor.

Assim, nao ha respaldo legal para a exigéncia de Mauricio, pois o fato de
ter assumido de forma definitiva o lugar do chef de cozinha anterior nio lhe
da o direito de receber o mesmo salario que era pago aquele, conforme deter-
mina o inciso II da Simula n° 159 do TST (BRASIL, 2005).

Faca valer a pena

1. Augusto trabalha na drea de finangas em uma multinacional desde abril de 2015.

Ele sempre dividiu a sala com Timdteo, que trabalhava nesse setor desde janeiro de
2010. Ambos executam as mesmas atividades e com a mesma habilidade técnica,
porém Augusto soube, cinco meses depois de sua contratagdo, que Timoteo tinha
saldrio superior ao seu.

Com base em seus conhecimentos sobre equiparagio salarial e diante dessa situa¢ao
hipotética apresentada, é correto afirmar que:

a) Augusto poderd requerer a equiparagdo salarial em relagdo a Timoteo, ja que
laboram para o mesmo empregador.

b) Augusto poderd requerer a equiparagao salarial, jA que labora no mesmo
municipio que Timoteo.

¢)  Augusto ndo poderd requerer a equiparagao salarial, pois Timodteo estd na fungao
hd mais de dois anos.

d) Augusto ndo poderd requerer a equiparagdo salarial, porque é mais velho que
Timéteo.

e) Augusto ndo poderd requerer a equiparagdo salarial, pois Timoteo é mais novo.

2. Priscila e Ménica sio contadoras no escritério de contabilidade Alfa. Sentindo-se
injusticada porque Monica recebe saldrio superior, Priscila pretende ajuizar recla-
magao trabalhista para ver reparado o seu direito, ndo se importando com o fato de
que poderd ser dispensada tao logo o escritério tome ciéncia da agéo.

Nos termos da Consolidagao das Leis do Trabalho (CLT), é necessério, para o deferi-
mento de equiparagdo salarial:

a)  Que haja diferenca de idade inferior a dois anos entre os empregados.
b) Que os empregados realizem a fun¢ao com a mesma perfei¢ao técnica.
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<)
d)
e)

Que haja identidade de sexo entre os empregados.
Que os empregados sejam de mesma nacionalidade.
Que os empregados dividam o mesmo espago fisico de trabalho.

3. Delgado (2016) esclarece que o poder empregaticio assegura ao empregador

prerrogativas dirigidas a organizagdo da estrutura e do espago empresarial interno,

até sobre o poder de determinar as regras relacionadas a como, quando e onde o

trabalho sera realizado. E justamente com base nessas prerrogativas que deriva o

poder de transferir o empregado.

A respeito das normas aplicadas a transferéncia do empregado, assinale a unica alter-

nativa correta:

a)

b)

Em caso de necessidade de servigo, ndo cabe ao empregador, em nenhuma
hipétese, transferir o empregado para localidade diversa da que resultar do
contrato.

As despesas resultantes da transferéncia correrao sempre por conta do empre-
gado.

O adicional de transferéncia deve ser pago ao trabalhador transferido em
qualquer situagdo, independentemente da provisoriedade ou nao da transfe-
réncia.

Nao se considera transferéncia a que ndo acarretar necessariamente a mudanga
do domicilio dos empregados.

E ilicita e vedada a transferéncia quando ocorrer extingdo do estabelecimento
em que trabalhar o empregado.
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Secao 3.3

Repouso semanal remunerado e férias

Dialogo aberto

De vez em quando surgem noticias sobre depressio no emprego, estresse
no trabalho, empregados doentes e cansados e até trabalhadores que chegam
a cometer suicidio no local de trabalho. Vocés podem achar que é exagero,
mas ha estudos evidenciando que a depressio advinda do trabalho é a
doengca do século XXI, atingindo milhdes de trabalhadores no mundo todo.
H4 intimeros fatores que contribuem para essa realidade, mas, sem duvida, a
auséncia de descanso e o ndo desligamento total do trabalho sdo fatores em
potencial.

E justamente esse o tema desta se¢do: o direito ao descanso. Faremos esse
estudo por meio de dois institutos juridicos que buscam proteger esse direito:
o descanso semanal e as férias, que podem ser entendidas como descanso
anual.

Preparado para mais um estudo? Como ndo poderia deixar de ser,
o analista de recursos humanos, Fernando, vai mais uma vez nos ajudar
nessa empreitada. Nesta se¢do preparamos para vocé a seguinte atividade:
Fernando, depois de um més trabalhando no hotel, resolveu visitar a cozinha
e, a0 chegar ao local, foi surpreendido pela chefe do setor, Lourdes. Apavorada
com a quantidade de trabalho na cozinha e com a possibilidade de aumento
nos proximos dias, Lourdes estava extremamente preocupada com a situagao
de algumas empregadas do setor, que laboravam continuamente em feriados
e finais de semana. O primeiro problema que Lourdes almeja resolver é o da
cozinheira Carla.

Lourdes relatou a Fernando que Carla havia laborado nos dois ultimos
feriados sem realizar qualquer tipo de compensagdo ou remunera¢io
diferenciada. Além disso, o segundo periodo aquisitivo de férias de Carla
venceria no més seguinte. Diante desses relatos, Lourdes quer saber se ha
alguma irregularidade na situacdo de Carla que possa implicar a violacdo
de algum direito trabalhista. Como vocé, enquanto especialista, agiria em
relagdo a situagdo de Lourdes.

Nao pode faltar

Nao hé davidas de que o sabado e o domingo (final de semana) sdo os
dias mais esperados por diversos trabalhadores e estudantes. Afinal, muitas

Secdo 3.3 / Repouso semanal remunerado e férias - 127



pessoas exercem o seu direito ao descanso no domingo, no sentido de repor
as energias para iniciar uma nova semana de trabalho ou de estudo. Para
atender a essa finalidade, a lei criou a figura do “repouso semanal remune-
rado” e, na intencdo de assegurar um descanso maior anual, criou a figura
das “férias”.

Vocé sabe quando e como o repouso semanal é concedido? Conhece as
regras aplicadas ao direito de usufruir férias? Esses e outros questionamentos
serdo respondidos ao longo do estudo desta se¢do. Precisamos conhecer com
profundidade essas tematicas porque, ao final, teremos que ajudar Fernando
a orientar os empregados do hotel. Esse serd o seu desafio. Para comecarmos
a nossa problematizagéo, vamos conhecer o conceito e as caracteristicas
gerais do descanso semanal remunerado (DSR).

Assimile

O descanso semanal remunerado tem varias denominagdes aceitas pela
! doutrina (estudos de direito do trabalho) e pela jurisprudéncia (decisdes

dos tribunais): descanso hebdomadario, repouso hebdomadario, folga

semanal e repouso semanal remunerado (RSR).

Previsto e regulamentado pela Lei n° 605/49 (BRASIL, 1949) e pela
CLT (BRASIL, 1943), o descanso semanal é obrigatdrio e tem como funda-
mento eliminar a fadiga do trabalho executado durante a semana, de modo
a permitir ao empregado o convivio com a familia. A finalidade do DSR ¢
permitir ao trabalhador o exercicio de uma vida social, para que tenha tempo
disponivel para praticas religiosas, desportivas e de lazer (BARROS, 2017).
Além disso, hd ainda um aspecto econémico importante: empregado descan-
sado tem melhor rendimento e produtividade.

Esse repouso ou descanso semanal é, portanto, o direito assegurado a
todo trabalhador de se abster de trabalhar por um periodo de, pelo menos,
24 horas consecutivas, sem prejuizo do saldrio. Isso mesmo: ele descansa um
dia na semana (durante 24 horas) e é remunerado por esse dia de descanso,
pois trata-se de hipdtese de interrupgdo do contrato de trabalho.

Além das 24 horas do DSR, deve ser observado, ainda, o intervalo inter-
jornada de 11 horas de descanso, o que totaliza 35 horas.

O dia destinado ao descanso deve ser garantido preferencialmente aos
domingos, conforme determina o artigo 7°, inciso XV, da Constitui¢do
Federal (BRASIL, 1988). Ndo ha, portanto, obrigatoriedade de que seja
aos domingos, mas é preferivel que os trabalhadores descansem nesse dia.
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Isso porque hd empresas que desenvolvem atividades aos finais de semana,
criando a necessidade de ter empregados laborando nesse dia.

O que acontece, entdo, quando o trabalhador nio exerce o seu direito
ao descanso no domingo? O empregador deve designar outro dia, durante
a semana, para que o trabalhador exerca o seu direito ao DSR, permane-
cendo por pelo menos 24 horas consecutivas sem trabalhar e, claro, sendo
remunerado pelo dia de repouso. Isso é muito comum nas situagdes em que
os empregados trabalham em regime de escala. Em algumas semanas terdo
o DSR em domingos e, em outras, o dia de descanso serd em outro dia da
semana (segunda, terca, quarta, quinta, sexta ou sabado).

Assimile

O valor do repouso semanal corresponde ao valor de um dia de trabalho
! e condiz com o total de repousos concedidos no més, a depender da

quantidade de feriados e de domingos (quando o empregado gozar o

descanso semanal nesse dia).

Vocé poderia questionar se ndo ha requisitos a serem cumpridos pelos
empregados para a aquisicdo do repouso. Na verdade, a lei impde alguns
requisitos que, se ndo preenchidos, fardo com que o trabalhador nio tenha
o dia de descanso de forma remunerada. Os requisitos para a aquisi¢io do
repouso sdo a assiduidade e a pontualidade durante a semana, de tal modo
que, se o empregado tiver pelo menos uma falta injustificada na semana de
trabalho, perderd a remunera¢io do repouso semanal.

EQ'@ Exemplificando
! Bdrbara é recepcionista de uma empresa de segurancga privada e

teve de se ausentar na terga-feira para ir ao médico, apresentando
atestado ao seu empregador no dia subsequente. Por se tratar de
falta justificada, ela sera remunerada pelo dia de trabalho (mesmo
sem prestar o servigo) e ndo perdera a remuneragdo pelo repouso
semanal, que sera no domingo. Diversa seria a situagdo se Barbara
tivesse se ausentado do trabalho para passar um dia com uma
amiga. Por se tratar de falta injustificada, ela perderia a remune-
racdo por esse dia e seria penalizada pela perda da remuneragédo do
repouso semanal.

Agora, e se for o empregador quem ndo respeitar as regras do DSR, o
que aconteceria? Pense na situagdo em que uma empresa tenha exigido o
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trabalho em feriado e ndo tenha concedido uma folga compensatéria, qual
seria o efeito disso?

Essa é uma situagdo corriqueira nas empresas, mas que deve ser evitada,
porque o trabalho em feriado ou aos domingos deve ser remunerado em
dobro, acrescido do valor do repouso semanal. Isso significa que o traba-
lhador ganha “trés vezes” pelo dia trabalhado (dia em dobro pelo trabalho
mais um dia de repouso). Um trabalhador, por exemplo, que recebe por dia
o valor correspondente a R$ 100,00 (cem reais), se laborar no domingo (dia
do seu repouso semanal), recebera o valor correspondente a R$ 300,00 (dia
em dobro: R$ 200,00 + R$ 100,00 do dia do repouso que nao foi respeitado).
Lembre-se de que o valor do descanso semanal corresponde ao valor de
um dia de trabalho. A mesma situagdo ocorre se o empregado trabalha em
feriados civis e religiosos.

Todavia, ha uma saida para a empresa ndo precisar custear o dia do
trabalho em feriados ou em domingos: quando o empregador concede uma
folga compensatéria na mesma semana (até o sétimo dia consecutivo).

C@ Exemplificando
! Priscila é atendente em uma grande panificadora. Sua jornada é

de segunda a sabado, com descanso semanal no domingo. No més
de junho, em decorréncia do feriado de aniversario do municipio,
seu empregador a convocou ao trabalho na quinta-feira do feriado.
Porém, mediante acordo escrito, concedeu-lhe folga compensatodria
na segunda-feira préxima.

Veja que, nessa situacdo, Priscila ndo receberd o dia em dobro e
nem o dia de repouso, pois o feriado em que prestou servigos foi
devidamente compensado em dia de trabalho (segunda-feira) na
mesma semana (antes de sete dias consecutivos).

Desse modo, se o empregado labora em dia de repouso (domingo ou
feriado), o empregador deve lhe conceder folga compensatdria, sob pena de
pagar o dia trabalhado em dobro, acrescido do repouso semanal que ndo foi
respeitado. Esse entendimento estd previsto na Orientacdo Jurisprudencial
n° 410 da Se¢do de Dissidios Individuais n° 01 do Tribunal Superior do
Trabalho (TST) e na Simula n° 146 do TST, transcritas a seguir:

“Sl.'lmula n2 146 do TST - TRABALHO EM DOMINGOS E FERIADOS,

NAO COMPENSADO (incorporada a Orientagéo Jurisprudencial
n2 93 da SBDI-1) - Res. 121/2003, DJ 19, 20 e 21.11.2003
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O trabalho prestado em domingos e feriados, ndo compensado,
deve ser pago em dobro, sem prejuizo da remuneragdo relativa
ao repouso semanal. (BRASIL, 2003)

0J 410. REPOUSO SEMANAL REMUNERADO. CONCESSAO APOS
0 SETIMO DIA CONSECUTIVO DE TRABALHO. ART. 72, XV, DA CF.
VIOLAGAO. (DEJT divulgado em 22, 25 e 26.10.2010)

Viola o art. 79, XV, da CF a concessdo de repouso semanal
remunerado apds o sétimo dia consecutivo de trabalho, impor-
tando no seu pagamento em dobro. (BRASIL, 2010)

Além disso, a empresa pode, ainda, em uma fiscalizagdo do Ministério
do Trabalho, sofrer san¢des de ordem administrativa como pagamento de
multas, se ndo respeitar o descanso semanal dos trabalhadores. O rigor é
justamente para garantir que esse direito, ligado a satde do empregado, seja
respeitado.

Agora que vocé jd aprendeu um pouco sobre o descanso semanal, vamos
conhecer as regras aplicadas ao descanso anual, ou seja, as férias. As férias
constituem um direito do empregado de abster-se de trabalhar durante um
determinado periodo por ano, sem prejuizo do saldrio, desde que preen-
chidos certos requisitos (BARROS, 2017).

A finalidade principal das férias é proporcionar ao trabalhador alguns
dias consecutivos de descanso, capazes de restituir-lhes as energias, de
modo a permitir o seu retorno ao trabalho em melhores condigdes fisicas
e psiquicas. Trata-se de norma legal, até mesmo ligada ao direito a saude,
pois diversas doengas surgem em trabalhadores fatigados. Além disso, traba-
lhador descansado é capaz de produzir melhor, ndo é mesmo?

Isso significa que as férias ndo constituem apenas um direito do empre-
gado, mas também um dever do empregador, o que permite ao trabalhador
exigir o cumprimento desse direito.

Vocé se recorda do nosso estudo sobre interrup¢ido do contrato de
trabalho? Entdo, ndo podemos esquecer que nas férias o contrato permane-
cera interrompido, ja que o empregado nio labora, mas é remunerado.

Se todos os empregados fazem jus as férias, resta-nos saber qual é o
periodo a ser concedido e quais sdo os requisitos a serem preenchidos,
no sentido de gerar esse direito ao trabalhador. Vamos conhecer esses
requisitos?
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Para que o empregado tenha direito as férias é preciso que ele tenha
completado um periodo aquisitivo. Esse periodo aquisitivo corresponde ao
periodo de 12 meses subsequentes a contrata¢do do trabalhador. Vamos a
um exemplo para vocé entender. Imagine o caso de uma pessoa ser admitida
em 1° de agosto de 2017, quando o seu periodo aquisitivo estaria completo?
Em 31 de julho de 2018, ou seja, 12 meses subsequentes a data de admissao.

Porém, apos o preenchimento do periodo aquisitivo, o empregador ainda
teria um periodo de 12 meses para conceder as férias, chamado de periodo
concessivo. E o empregador quem define o momento em que o trabalhador
usufruira das férias. No exemplo dado, as férias poderiam ser concedidas até
31 de julho de 2019.

Assimile

Periodo aquisitivo: periodo de 12 meses subsequentes a contratagdo do
! trabalhador, correspondente ao periodo necessario para a aquisi¢gdo do

direito as férias.

Periodo concessivo: periodo de 12 meses subsequentes ao periodo

aquisitivo, em que o empregador podera conceder as férias.
Importante: a cada término do periodo aquisitivo e inicio de um periodo
concessivo, inicia-se também um novo periodo aquisitivo.

Para ficar ainda mais claro, a seguir vamos elaborar uma tabela que
podera esclarecer melhor o tema:

Tabela 3.1 | Tabela de periodo aquisitivo de férias

Admissao: 01/08/2017 1° periodo 2° periodo
01/08/2017a |01/08/2018 a
31/07/2018 31/07/2019
01/08/2018 a [01/08/2019 a
31/07/2019 31/07/2020
Pode usufruir férias a partir de: 01/08/2018 01/08/2019

Periodo aquisitivo

Periodo concessivo

Fonte: elaborada pela autora.

Com as informagdes da tabela, de acordo com o exemplo usado, ficou
facil de entender, ndo é? Agora, vocé precisa saber qual é o tempo de duracdo
das férias permitido por lei.

O trabalhador tem o direito a 30 dias de férias, desde que ndo tenha mais
de cinco faltas injustificadas no periodo aquisitivo, ja que a lei exige o requi-
sito da assiduidade para a aquisi¢do do direito as férias, de tal modo que se o
empregado apresentar muitas auséncias sem justificativas, as férias poderao
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sofrer redugdo de dias. Isso é o que prevé o art. 130 da CLT (BRASIL, 1943).
Segue um quadro explicativo a respeito da proporcionalidade das férias em
relagdo ao numero de faltas injustificadas apresentadas durante o periodo
aquisitivo (a cada periodo de 12 meses):

Tabela 3.2 | Proporgdo férias

Férias Faltas injustificadas
30 dias Até 5 faltas

24 dias De 6 a 14 faltas
18 dias De 15 a 23 faltas
12 dias De 24 a 32 faltas

Fonte: elaborada pela autora.

Vocé percebeu que quanto mais faltas injustificadas, menos dias de férias
tera o trabalhador. Por exemplo, se faltar seis dias, terd ainda direito a 24 dias
de férias; se tiver 15 faltas, as férias serdo de 18 dias.

Um detalhe importante a respeito das férias diz respeito a possibilidade
da concessdo de forma fracionada. Isso significa que as férias ndo precisam
ser concedidas de uma unica vez (30 dias corridos), permitindo a lei que o
empregador fracione esses 30 dias em até trés periodos, desde que respeitado
o periodo concessivo.

E importante lembrar que a CLT é expressa ao afirmar que as férias serdo
concedidas na época que melhor atenda aos interesses do empregador, nos
termos do artigo 136 (BRASIL, 1943).

Assim, as férias individuais (concedidas a um empregado de forma indivi-
dual) poderdo ser fracionadas, mediante concordancia do empregado, em
até trés periodos (possibilidade introduzida pela Reforma Trabalhista), dado
que um deles ndo podera ser inferior a quatorze dias corridos e os demais
ndo poderao ser inferiores a cinco dias corridos, cada um, nos termos do §1°
do art. 134 da CLT (BRASIL, 1943).

A Reforma Trabalhista (BRASIL, 2017), ao introduzir o § 3° ao artigo 134
da CLT, dispds expressamente que ¢ vedado o inicio das férias no periodo
de dois dias que antecede feriado ou dia de repouso semanal remunerado
(BRASIL, 1943). A ideia aqui é evitar que o empregador utilize os dias de
feriado ou repouso na contagem dos dias das férias.

boc Reflita
Vocé sabia que deixar de usufruir férias podera gerar um dano existen-
cial? Ele esta relacionado a um possivel “vazio existencial”, quando o

Se¢do 3.3 / Repouso semanal remunerado e férias - 133



trabalhador deixa de ter outras convivéncias — familiar, social, educa-
cional — para se dedicar apenas ao trabalho, laborando em jornadas
exaustivas ou deixando de usufruir férias por dois, trés anos seguidos. O
que voceé pensa sobre isso?

Tendo em vista que agora vocé ja sabe sobre periodo aquisitivo, periodo
concessivo e duracio das férias, é importante conhecer a forma de remune-
racdo, afinal esses dias de descanso devem ser remunerados. Mas como seria
essa remuneracio? E o que vamos descobrir.

O pagamento das férias consiste no valor total do saldrio do empregado
com o acréscimo de um ter¢o, conhecido como tergo constitucional (exemplo
de um empregado com salario de R$ 3.000,00 + 1/3 (R$ 1.000,00) = férias no
valor de R$ 4.000,00).

Outra regra que é importante conhecer diz respeito ao pagamento da
remuneracao das férias, que deve ser efetuado até dois dias antes do inicio
do respectivo periodo, conforme artigo 145 da CLT (BRASIL, 1943). Se esse
prazo de pagamento ndo for respeitado, o empregador devera pagar em
dobro a remuneracédo das férias, conforme entendimento jurisprudencial do
Tribunal Superior do Trabalho (BRASIL, 2014), até mesmo sobre o valor do
terco constitucional.

O valor referente as férias deve ser disponibilizado ao trabalhador, seja
por depésito ou dinheiro, nos dois dias anteriores ao inicio das férias. Isso
significa que, se o comego ocorrer no dia 24, o depdsito em conta ou o
pagamento em dinheiro deve ser realizado até meia-noite do dia 22.

A segunda hipétese, em que a empresa serd obrigada a remunerar as férias
em dobro, ocorrerd quando néo as conceder dentro do periodo concessivo.
Se o empregador resolver conceder as férias apds o término do respectivo
periodo, devera pagar em dobro o valor total das férias, até mesmo com o
terco constitucional.

Pesquise mais
Se vocé quiser entender melhor a remuneragdo das férias e sua

forma de célculo, leia o artigo 142 da CLT (BRASIL, 1943), disponivel
em: http://www.planalto.gov.br/ccivil_03/decreto-lei/Del5452.htm.
Acesso em: 17 jan. 2019.

Vocé ja deve ter ouvido falar sobre a possibilidade de “vender as férias™?
Primeiramente, é preciso lembrar que a lei ndo permite fazer isso. As férias
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constituem direito irrenuncidvel do empregado. Mas é possivel, todavia,
converter um terco das férias em abono pecunidrio, conforme art. 143 da
CLT (BRASIL, 1943). Isso significa que o trabalhador, em vez de usufruir 30
dias de férias, poderia “vender” um ter¢o desses dias, gozando apenas 20 dias.
Nos 10 dias restantes o trabalhador laborard normalmente, sendo remune-
rado também por esses dias, que correspondem ao abono pecuniario.

Vocé sabia que o empregado estudante, menor de 18 anos, tem direito a
fazer coincidir suas férias com as férias escolares? O art. 136, § 2°, da CLT
(BRASIL, 1943) estatui que o menor de 18 anos, desde que seja estudante,
tera o direito de usufruir as férias laborais no mesmo periodo em que as
férias escolares. Trata-se de uma norma protetiva destinada ao adolescente.

Para finalizar o nosso estudo sobre as férias, ndo poderiamos deixar de
mencionar o caso das férias coletivas. Como o préprio nome diz, trata-se
das férias concedidas a um grupo de trabalhadores (coletivas). E a empresa
quem escolhe se deseja conceder as férias para todos os seus empregados,
concomitantemente, ou para parte deles (um setor da empresa ou um estabe-
lecimento, por exemplo).

Os requisitos para a concessdo das férias coletivas podem ser assim
resumidos: a empresa deve notificar o Ministério do Trabalho, os sindi-
catos da categoria e os empregados, com antecedéncia minima de 15 dias
das datas de inicio e término das férias, conforme art. 139, § 2°, da CLT
(BRASIL, 1943).

As férias coletivas podem ser fracionadas em dois periodos anuais, desde
que nenhum deles seja inferior a dez dias corridos, nos termos do § 1° do art.
139 da CLT (BRASIL, 1943).

Se algum trabalhador, no momento das férias coletivas, tiver menos de
12 meses, ou seja, se ainda nao tiver preenchido o periodo aquisitivo, gozard
de férias proporcionais, iniciando-se, no caso, um novo periodo aquisitivo —
artigo 140 da CLT (BRASIL, 1943).

Finalizamos, assim, o estudo sobre as férias e o descanso semanal remune-
rado. Para saber se vocé compreendeu ou ndo o tema, resolva a situagdo-pro-
blema que iniciou o estudo desta se¢éo.

Sem medo de errar

Vamos recordar o desafio langado para vocé nesta se¢ao? O analista de
recursos humanos, Fernando, precisa orientar a chefe do setor de cozinha
do hotel, Lourdes. As duvidas dela se referem a situacio da cozinheira Carla.

Se¢do 3.3 / Repouso semanal remunerado e férias - 135



Lourdes relata que Carla, nos dois ultimos feriados, laborou sem realizar
qualquer tipo de compensa¢ao ou remuneragio diferenciada. Disse, ainda,
que o segundo periodo aquisitivo de férias de Carla estaria para vencer no
més seguinte.

Agora é com vocé: no lugar de Fernando, o que diria a Lourdes? Vocé vé
alguma irregularidade na situagdo da cozinheira Carla?

Em rela¢do ao primeiro problema apresentado, temos de nos recordar
de que os dias de feriados sdo “equiparados” a repouso semanal. Logo, se
Lourdes laborou no feriado, deveria ter tido uma folga compensatéria ou
recebido o dia em dobro, acrescido do valor atinente ao descanso semanal.
Portanto, ha irregularidade. Se ela ndo compensou, nem recebeu remune-
ra¢do, ha violagdo de direito trabalhista — conforme Stimula n° 146 do TST
(BRASIL, 2003e).

A respeito das férias, vocé precisa se lembrar de que o vencimento de um
segundo periodo aquisitivo de férias equivale ao vencimento do primeiro
periodo concessivo (consulte novamente a Tabela 3.1, no item Ndo pode
faltar). Isso significa que Carla devera usufruir das férias antes do término do
segundo periodo aquisitivo/primeiro periodo concessivo. Essas férias corres-
pondem ao primeiro periodo aquisitivo, e, se ndo concedidas, o hotel serd
obrigado a remunera-las em dobro - conforme CLT, artigos 130, 134 e 137
(BRASIL, 1943).

Avancando na pratica

Férias no Havai

Descrigao da situagao-problema

Samanta, Natélia e Juliana trabalham no financeiro em uma microem-
presa do ramo de mdveis planejados. Pelo fato de serem muito amigas e
proximas, elas sonham em viajar juntas para o Havai, porém nunca conse-
guiram tirar férias no mesmo periodo, ja que o setor financeiro ndo poderia
permanecer sem colaborador.

Neste ano, as amigas souberam, por meio de comentérios dos demais
empregados, que a empresa entraria em férias coletivas no més de janeiro.
Animadas com a possibilidade de viajar juntas, fizeram diversos orgamentos
nas agéncias, mas, antes de fechar o pacote, consultaram o proprietario da
empresa a fim de verificar se, de fato, haveria as férias coletivas.
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O proprietario, no entanto, informou que as férias coletivas seriam
concedidas a apenas um setor: o de montagem dos mdveis planejados, no
periodo de 15 dias corridos, entre os dias 2 e 16 de janeiro, e em julho, por
mais 15 dias (entre 15 e 30 de julho), ndo se estendendo aos demais setores
da empresa.

Indignadas com a situagdo e com o sonho frustrado de viajar juntas
para o Havai, Samanta, Natalia e Juliana resolveram consultar o sindicato da
categoria, perguntando ao dirigente sindical, Sandro, se a empresa poderia:
1) conceder férias coletivas a apenas um setor; 2) se as férias poderiam ser
divididas em dois periodos de 15 dias; 3) se haveria necessidade de cumpri-
mento de algum requisito legal para formalizar as férias; e 4) se ndo poderiam
exigir o direito as férias coletivas.

Agora é com vocé. No lugar de Sandro, o que vocé diria para as trés
amigas?

Resolugio da situagao-problema

As férias coletivas estdo regulamentadas nos artigos 139 a 141 da CLT
(BRASIL, 1943), e por meio da leitura desses artigos é possivel extrair as
respostas para as indagagdes lancadas por Samanta, Natalia e Juliana.

Sandro, o dirigente sindical, informou que a lei possibilita ao empregador
a concessdo de férias coletivas para todos os empregados ou para um setor
especifico, ndo havendo, portanto, nenhuma ilegalidade nesse sentido.

Esclareceu, ainda, que as férias coletivas podem ser usufruidas em dois
periodos anuais, desde que nenhum deles seja inferior a 10 dias. Logo, a
empresa de moveis planejados, ao conceder as férias fracionadas em dois
periodos de 15 dias cada, atendeu ao disposto na lei.

Sobre as formalidades legais a serem cumpridas, Sandro ressaltou a
necessidade de comunicar, com antecedéncia minima de 15 dias do inicio
das férias, o Ministério do Trabalho, bem como o sindicato representativo da
categoria profissional, sendo imprescindivel ainda que a empresa disponibi-
lize um aviso nos locais de trabalho.

A davida mais importante das amigas, no sentido de saber se poderiam
exigir o direito as férias coletivas, também foi sanada por Sandro, que
sinalizou negativamente em sua resposta. Sandro salientou que é o empre-
gador quem define o periodo das férias, tendo o dever apenas de respeitar o
periodo concessivo.
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Facga valer a pena

l.o periodo tdo esperado por todos os trabalhadores, e até pelos empregadores, sio

as férias. Afinal, férias sdo sempre férias: momento de repouso, descanso e de retomar

as energias. Segundo a Organizagio Internacional do Trabalho (OIT), nos termos da

Convengao n° 132 (BRASIL, 1999), as férias sdo um direito essencial, cuja finalidade

¢ garantir a seguranca e a satde do trabalhador.

A respeito das férias, julgue as assertivas a seguir:

I. A empresa determinard o periodo das férias de acordo com os seus interesses.

II.  No fracionamento das férias individuais, nenhum periodo podera ser inferior a
dez dias corridos.

II. O empregado que pede demissdo nao faz jus ao recebimento das férias.

Assinale a alternativa correta:

a) Apenas o item III estd correto.
b) Apenas o item I esté correto.

O

) Apenas os itens I e IT estdo corretos.

o

) Apenas os itens I e III estdo corretos.

]

) Apenas os itens II e III estdo corretos.

2. Rafacla completou o seu periodo aquisitivo de férias junto ao empregador, Vénus
Industria de Papel, e nesse momento aguarda o empregador estipular o periodo das
férias. Ela tem uma filha de 15 anos, estudante do ensino médio.

Na situacao hipotética da questao, é correto afirmar que:

a) Rafaela ndo poderd iniciar as férias no periodo de dois dias que antecede o
feriado ou dia de repouso semanal remunerado.

b) Rafaela podera exigir que suas férias sejam concedidas no mesmo periodo das
férias escolares de sua filha.

c) E oempregado sempre que define o periodo das férias, da maneira que melhor
lhe aprouver.

d) A maternidade nao permite a conversao de um ter¢o de férias em abono pecuni-
ario.

e) Por ser mae, Rafaela poderd fracionar as férias em quatro periodos.

3.4 empresa Deselt Engenharia Elétrica comunicou a todos os empregados, por

meio de circular interna e disponibilizagdo de cartazes afixados em edital, que serao

concedidas férias coletivas de 30 dias a todos os empregados.

Com base no disposto na CLT, assinale a alternativa correta:
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b)

0)

d)

e)

As férias coletivas poderao ser fracionadas em trés periodos, desde que nenhum
deles seja inferior a dez dias.

As férias coletivas, para serem legitimas, precisam ser expressamente estipuladas
e regulamentadas por convengao coletiva.

Conforme dispde a lei, no caso de férias coletivas, a0 menos um setor da empresa
precisa continuar funcionando para receber eventual fiscalizagdo do Ministério
do Trabalho.

A CLT possibilita aos empregados, de forma excepcional, a escolha da data das
férias no caso de férias coletivas.

O empregador deverd informar as férias ao Ministério do Trabalho e ao sindi-
cato dos empregados com antecedéncia minima de 15 dias.
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Unidade 4

Término do contrato de trabalho e autonomia
privada coletiva

Convite ao estudo

Caro aluno, preparado para finalizar o estudo sobre a legislagdo traba-
lhista? Afinal, esta é a nossa tltima unidade. Esperamos que vocé, ao longo
de todo o estudo, tenha construido sélidos conhecimentos de direito de
trabalho para aplica-los no dia a dia de sua vida profissional e pessoal.

Nesta quarta e ultima unidade, vocé serd instigado a refletir sobre o
término do contrato de trabalho - modalidades de extingdo do vinculo
empregaticio - e sobre um campo especifico do direito do trabalho: o direito
coletivo, ramo que estuda o papel dos sindicatos e as negociagdes coletivas.

Para comegar a nossa reflexdo, abordaremos, na primeira se¢io, o tema
do aviso prévio, o pedido de demissdo do empregado e a dispensa sem justa
causa pelo empregador. Sdo tematicas intrinsecamente relacionadas com o
término do contrato e envolvem a ruptura da relagio trabalhista sem a reali-
zagdo de falta grave por nenhuma das partes.

A segunda segdo, por sua vez, propde a problematizagao de temas atinentes
a justa causa. Isso significa que abordaremos as faltas graves cometidas pelo
empregado, bem como pelo empregador. A fim de aprofundarmos o tema,
vocé ainda serd estimulado a analisar assuntos atuais, como o assédio moral
e a extingdo do contrato por acordo.

Na terceira se¢do, vocé se deparard com assuntos especificos de direito
coletivo do trabalho. Assim, o nosso objeto de andlise serdo os sindicatos.
Mas é claro que nao deixaremos de abordar também temas correlatos, como
a greve e as negociagdes coletivas.

Bastante assunto interessante e atual, ndo é? Alids, vocé deve saber que uma
das questdes mais polémicas que envolveram a Reforma Trabalhista foi o tema
« . . 2l A . . . . ~

negociado sobre o legislado”. Vocé sabe o que isso significa? Que a negociagdo
podera se sobrepor ao disposto legalmente. Trata-se de um assunto muito
relevante e de importancia fundamental para o seu conhecimento.

Lembre-se de que a finalidade principal é conhecer os fundamentos
juridicos aplicados as relagdes trabalhistas que, nesta unidade, ocorrerd por
meio do estudo das modalidades de término do contrato de trabalho.



E para que a sua aprendizagem se desenvolva por meio de solugdes
praticas, um desafio serd lancado para vocé, qual seja: orientar o empresario
Jodo em um momento delicado de sua vida.

Jodo ¢ proprietario de uma empresa de pequeno porte do ramo alimen-
ticio, que tem passado por muitas crises econdmicas e estd com dificuldade
de se manter no mercado. O empresério nao quer fecha-la e, por isso, busca
sempre solucionar os problemas que surgem, evitando dispensar empregados.

Assim, o ambiente laboral nao tem sido um dos melhores nos dltimos
tempos, diante das adversidades surgidas entre os colaboradores. Tais adver-
sidades sdo decorrentes da pressdo psicoldgica exercida sobre alguns empre-
gados, do atraso salarial constante e das atitudes tomadas pelo sindicato para
tentar minimizar o impacto da crise. Jodo tenta pessoalmente resolver uns
impasses, buscando manter um bom relacionamento com os empregados e
com o sindicato.

O seu objetivo, nesta unidade, é auxiliar Jodo a encontrar a melhor
solugdo para os problemas que surgirem em sua empresa.



Secao 4.1

Aviso prévio e resilicao contratual

Dialogo aberto

Vocé ja atuou como empregador ou esteve na condi¢do de empregado?
Caso positivo, sem duvida alguma, vocé deve ter se deparado em situagdes
que envolveram o aviso prévio. Afinal, qual empregador nunca concedeu
aviso ao trabalhador? Qual empregado nunca comunicou a sua saida da
empresa por meio de uma notificagio prévia? O fato é que, no momento de
extinguir o contrato, o instituto do aviso prévio estara sempre presente.

Nosso debate, nesta se¢io, busca refletir sobre tematicas relacionadas a esse
importante instituto juridico: o aviso prévio. Mas a discussdo ndo se limitada
a esse assunto. Abordaremos, ainda, duas modalidades de ruptura contratual
sem a presenca da falta grave: o pedido de demissdo e a dispensa sem justa
causa. Vocé sabe dizer quais verbas trabalhistas teria direito o empregado que
pede demissdo? E no caso de dispensa por parte do empregador? Quais sdo os
efeitos juridicos decorrentes dessas espécies de extingdo do contrato?

Essas e outras indagagdes servirdo de norte para todo o estudo, a fim
de atingirmos o nosso objetivo maior: ajudar Jodo a enfrentar os problemas
didrios de sua empresa.

Assim, propomos a vocé a seguinte situacdo: Amadeus, um dos antigos
empregados de Jodo, com medo de sofrer uma dispensa e ficar desempregado,
comegou a procurar um novo posto de trabalho. Recebeu uma proposta, mas,
para aceita-la, teria de assumir o novo trabalho imediatamente. Considerando
que ele estd hd 10 anos na empresa, Jodo poderd dispensa-lo do cumprimento
do aviso prévio no caso de pedido de demissdo? E qual seria o procedimento do
aviso prévio, caso Jodo resolvesse dispensar Amadeus sem justa causa? Vamos
ajudar Jodo a enfrentar e solucionar esses problemas? O seu desafio principal sera
o de responder, de forma fundamentada, aos questionamentos aqui propostos.

Nao pode faltar

A situagdo que envolve Amadeus, um dos empregados de Jodo, é corri-
queira nas empresas. Afinal, quem nunca pediu demissdo para assumir um
novo posto de trabalho? Nessa hipdtese, como ficaria a questao do aviso prévio?

Para pensarmos sobre essa e outras situagdes comuns que podem ocorrer
no final de um contrato de trabalho, precisamos refletir acerca do conceito,
da finalidade e das modalidades de aviso prévio. Assim, a fim de iniciar a
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nossa reflexdo, gostaria de lancar a vocé a seguinte indagacio: para que serve
esse importante instituto juridico?

A prépria nomenclatura do instituto “aviso prévio” ja nos diz muita coisa,
pois revela a necessidade de avisar/comunicar/dar ciéncia a alguém previa-
mente/com antecedéncia da vontade de dissolver um contrato de trabalho.
Vocé precisa lembrar que um contrato de trabalho ¢ bilateral, ou seja, envolve
duas partes — empregado e empregador -, ndo sendo justo nem leal que
uma delas resolva romper o contrato sem comunicar previamente a outra
parte. Vocé ndo concorda? Em poucas palavras, entdo, a finalidade do aviso
¢ impedir que as partes sejam pegas de surpresa com a ruptura brusca de um
contrato de trabalho indeterminado (BARROS, 2017).

Por ser um instituto bilateral, o aviso prévio pode ser concedido tanto
pelo empregado como pelo empregador, a depender de quem toma a inicia-
tiva de romper o contrato. Isso significa que ambas as partes tém o dever legal
de conceder o aviso a outra.

Agora que vocé ja sabe o conceito e a finalidade do instituto do aviso
prévio, avancaremos no estudo com o prop6sito de encontrar respostas as
seguintes questdes: o aviso pode ser concedido de que forma? Quais sdo os
prazos minimo e maximo do aviso? Em quais modalidades de dissolugdo
do contrato o aviso prévio serd devido? Existe possibilidade de retratacao?
Vamos buscar respostas a esses questionamentos!

O aviso podera ser trabalhado ou indenizado. No primeiro caso, o empre-
gado cumpre o periodo prestando servicos na empresa, enquanto que, no
segundo, recebe em dinheiro o valor correspondente ao aviso. Quem decide
se 0 aviso sera trabalhado ou indenizado é a pessoa que a concede, ou seja,
o empregador, na hipdtese de dispensa sem justa causa; e o empregado, na
hipotese de pedido de demisséo.

O prazo minimo do aviso prévio é de 30 dias, conforme determina a
Constitui¢do Federal, artigo 7°, inciso XXI (BRASIL, 1988). Isso significa
que, em um contrato de até um ano de servico, o aviso serd de 30 dias. No que
se refere ao periodo méximo, a Lei n° 12.506/2011 (BRASIL, 2011) estabe-
leceu uma proporcionalidade em relagdo ao tempo do contrato de trabalho,
conhecido como aviso prévio proporcional. Trata-se da possibilidade de
acréscimo de trés dias por ano de servico prestado na mesma empresa, até
o maximo de 60 dias, perfazendo um total de até 90 dias. Segue uma tabela
exemplificativa para facilitar o seu entendimento:

Aviso prévio proporcional (30 dias + 3 dias a cada ano de trabalho até
o maximo de 60 dias = 90 dias):

146 U4/ Término do contrato de trabalho e autonomia privada coletiva



Contrato de até 1 ano 30 dias
Contrato de 1 até 2 anos 33 dias
Contrato de 2 até 3 anos 36 dias
Contrato de 10 até 11 anos 60 dias
Contrato a partir de 20 anos 90 dias

Pesquise mais
Se vocé quiser conhecer a nota técnica emitida pelo Ministério do

Trabalho a respeito da proporcionalidade do aviso, acesse o link: GUIA
TRABALHISTA. Nota técnica n° 184 2012/CGRT/SRT/MTE. Dispo-
nivel em: http://www.guiatrabalhista.com.br/tematicas/nota-tecnica-
-MTE-184_2012.pdf. Acesso em: 8 dez. 2017.

Agora, uma pergunta importante sobre essa temdtica: o aviso prévio
proporcional ¢ concedido tanto pelo empregador, no caso de dispensa,
quanto pelo empregado, na hipétese de pedido de demissdo? O que vocé
acha? A resposta ndo é tdo simples e, na verdade, esse questionamento tem
sido objeto de muitas agdes judiciais.

O Tribunal Superior do Trabalho (TST) vem decidindo de forma reite-
rada que o aviso prévio proporcional s6 é cabivel nas hipdteses de dispensa
sem justa causa, ndo se aplicando aos casos em que o empregado pede
demissdo. E ha uma logica nesse entendimento: a proporcionalidade do aviso
¢ um beneficio ao trabalhador, entdo ndo seria justo puni-lo no momento em
que o empregado pede demissdo. Imagine a situagao de um trabalhador com
mais de 20 anos em uma mesma empresa que, ao pedir demissao porque
encontrou um novo emprego, tivesse de conceder um aviso a empresa de 90
dias. Provavelmente, ndo conseguiria assumir o novo posto de trabalho.

Esse é o entendimento que tem prevalecido, mas hd decisdes judiciais no
sentido de aplicar a proporcionalidade do aviso também nos pedidos de demisséo.

Assimile

Prevalece o entendimento, no Poder Judicidrio, de que o aviso prévio
! proporcional apenas se aplica nas hipdteses de dispensa do empregado,

ou seja, quando o empregador toma a atitude de conceder o aviso.

Na hipdtese de pedido de demissdo, ndo se aplicaria a proporcionalidade

do aviso, que sera sempre de 30 dias, independentemente do periodo do

contrato de trabalho.

Segdo 4.1 / Aviso prévio e resilicdo contratual - 147



Merece destaque, ainda, outra situa¢do polémica que envolve a propor-
cionalidade do aviso prévio trabalhado. Trata-se de situa¢ao controversa
porque o Poder Judicidrio ndo possui entendimento pacifico sobre o assunto.
Vamos imaginar a hipdtese de um trabalhador que tem direito a 45 dias
de aviso prévio e é dispensado pelo empregador. Nesse caso, se o aviso for
indenizado, o empregado recebera por todo o periodo (45 dias). Mas, e no
caso de o empregador exigir que o aviso seja trabalhado, isto é, cumprido na
empresa, o empregado devera trabalhar 45 dias? Ou apenas 30 dias (aviso
prévio minimo), sendo os 15 dias restantes (aviso prévio proporcional) de
forma indenizada? O que vocé pensa sobre isso?

Na verdade, as empresas, no geral, vém exigindo que trabalhador labore
todo o periodo de aviso prévio, ainda que superior a 30 dias. Porém, o Poder
Judicidrio nio pacificou o assunto, e tem emitido decisdes no sentido de que
0 aviso prévio trabalhado devera se limitar a 30 dias, e o proporcional devera
ser concedido de forma indenizada.

Ha também outra regra importante aplicada apenas nas situa¢des em que
0 aviso prévio é concedido pelo empregador: o empregado terd direito a uma
redugdo de duas horas diarias sem prejuizo do saldrio ou podera deixar de
trabalhar durante sete dias corridos durante o aviso, nos termos da CLT, em
seu artigo 488 (BRASIL, 1943).

Trata-se de uma opg¢ao a disposi¢do do empregado, que também néo
se aplica quando o aviso é concedido pelo trabalhador, nas hipoteses de
pedido de demissdo. E por qué? Simplesmente porque a reducdo das duas
horas didrias ou a auséncia de labor de sete dias seguidos tem a pretensio de
possibilitar ao empregado a busca de um novo trabalho. Logo, se ele pediu

demissdo, presume-se que ja tenha encontrado novo labor.

Além disso, essa opgdo ao trabalhador (redugdo de duas horas ou auséncia
de trabalho por sete dias) apenas se concretiza nas hipoteses em que o aviso
prévio é trabalhado, isto é, cumprido na empresa.

Quando uma das partes concede o aviso prévio a outra, é possivel “voltar
atras”? A CLT, em seu artigo 489 (BRASIL, 1943), admite a possibilidade
de retratagdo, desde que a outra parte aceite, hipdtese em que o contrato de
trabalho continuara em vigor.

Cl@ Exemplificando
! Milena trabalha para Silvana em um escritério de design de interiores.

Ao receber uma proposta melhor de outro escritério, Milena pediu
demissdo, concedendo um aviso de 30 dias a Silvana. Entretanto, apds
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o cumprimento de 10 dias de aviso, Milena se arrependeu e requereu a
retratagdo do aviso. Silvana, por estar chateada com Milena, ndo aceitou
a reconsideragdo, mantendo o aviso prévio e o pedido de demissao.

Vocé aprendeu, entdo, que o aviso prévio é imprescindivel nos contratos
por tempo indeterminado (porque, no determinado, a data final ja esta
estabelecida), na inten¢do de comunicar a outra parte o desejo de rescindir o
contrato. Mas, o que vocé precisa também saber é que o aviso prévio tem um
efeito juridico muito importante: o seu periodo é computado como tempo de
servigo para todos os efeitos legais. Isso significa que, mesmo nos casos em
que o aviso for indenizado, o seu periodo conta como de trabalho efetivo.

Qooc. Reflita
Vocé deve saber que a gestante tem estabilidade proviséria no emprego
: desde o momento da confirmacdo da concepg¢do até cinco meses apds
o parto. Imagine a situagdo de uma mulher engravidar ou descobrir que
estd gravida durante o periodo do aviso prévio. Nesse caso, ela tera
estabilidade?

Ao longo do estudo desta unidade, retomaremos o tema do aviso prévio
quando analisarmos as modalidades de ruptura do contrato de trabalho.
Entretanto, para finalizar o nosso estudo geral sobre essa tematica, gostaria
que vocé refletisse sobre estas duas situagdes: é possivel cumprir o aviso
prévio em casa? Posso computar as férias do empregado como aviso? As duas
respostas sdo negativas. Se o empregador nao quer que o empregado cumpra
o aviso trabalhando na empresa, tera de indenizar o periodo, ou seja, pagar
o periodo do aviso em dinheiro. Na segunda situagdo, se o empregado esta
em férias (inclusive, em férias escolares, no caso de professor), o empregador
devera esperar o retorno do trabalhador e, entio, conceder o aviso.

Agora que vocé ja conhece os preceitos gerais aplicados ao instituto
do aviso prévio, vamos aprofundar um pouquinho o assunto e verificar os
deveres de concedé-lo, bem como outros direitos relacionados as hip6teses
de resili¢ao do contrato. Vocé sabe o que é resilicao contratual?

E muito comum, no dia a dia, nos referirmos a todas as hipoteses de
ruptura de um contrato de trabalho como rescisdo ou cessagdo/dissolu¢do/
terminagdo. Essas nomenclaturas néo estao erradas e podem ser utilizadas.
Porém, sob o ponto de vista técnico do Direito do Trabalho, as formas
principais de ruptura do contrato sdo divididas em trés espécies: resilico,
resolucdo e rescisao.
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A rescisdo do contrato ocorre quando houver o seu término por nulidade
(BARROS, 2017), a exemplo de um contrato com a administragdo publica
(6rgaos e entidades estatais) sem a realizagdo de um concurso publico, o que
¢ vedado pela Constituigio.

A resolugdo do contrato ocorre quando temos o cometimento de
uma falta grave tanto pelo empregado (dispensa do trabalhador por justa
causa), quanto pelo empregador (rescisdo ou dispensa indireta por culpa
empresarial).

Por sua vez, na resili¢do contratual, a ruptura do contrato ocorre sem a
presenca de falta grave, nas hipé6teses de pedido de demisséo e dispensa sem
justa causa pelo empregador.

Assimile

Resilicdo contratual: ndo hd a presenca da falta grave e justa causa.
! Ocorre nas hipoteses de pedido de demissdo pelo empregado e na

dispensa sem justa causa pelo empregador (quando o trabalhador é

demitido).

Nesta se¢io, a nossa discussao se limitard as hipdteses de resili¢ao contra-
tual e, para comegar, vamos analisar o fim do contrato mediante o pedido de
demissdo do empregado.

Quando o empregado concede o aviso ao empregador — pedido de
demissdo -, tera o dever de cumpri-lo (por 30 dias), sob pena de sofrer o
desconto do periodo do aviso nas verbas rescisorias (acerto da rescisdo). A
CLT, em seu artigo 487, § 2° (BRASIL, 1943), impoe esse dever ao empregado
e o direito da empresa em descontar os salarios correspondentes ao periodo
do aviso. Afinal, se a empresa ndo conseguir um substituto imediatamente,
sofrerd os prejuizos com a falta do aviso pelo empregado que pede demissao.

Embora exista a obrigatoriedade de concessdo do aviso pelo empregado,
¢ facultado ao empregador dispenséa-lo do cumprimento do aviso (trata-se de
uma faculdade, nio de um dever).

CZ@ Exemplificando
: Moacir pediu demissdo da empresa em que atuava como office-boy

ao receber uma proposta para trabalhar no setor financeiro de outra
empresa. Ao comunicar o fato ao seu chefe, informou que ndo poderia
cumprir o periodo de aviso, pois precisava assumir o novo trabalho
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imediatamente. Seu chefe poderia descontar o periodo do aviso no valor
do acerto rescisério, mas optou por ndo o fazer, dispensando Moacir do
cumprimento do aviso.

Além do dever de cumprir o aviso prévio, o empregado que pede demissdo
tem o direito as seguintes verbas rescisorias: salario pelos dias trabalhados,
férias vencidas e proporcionais, décimo terceiro saldrio vencido e propor-
cional. Nio tera direito ao seguro desemprego nem a multa do Fundo de
Garantia do Tempo de Servigo (FGTS - 40% sobre os valores depositados), e
ndo podera também sacar os valores de FGTS que estdo depositados na sua
conta vinculada a empresa na Caixa Econdmica Federal.

No caso de dispensa sem justa causa pelo empregador, o dever de
conceder o aviso prévio é da empresa. Assim, aplica-se o aviso prévio propor-
cional, considerando o tempo do contrato de trabalho. O aviso podera ser
cumprido na empresa ou indenizado, lembrando que, na hipdtese de aviso
trabalhado, é facultado ao empregado laborar com a reducéo das duas horas
didrias ou se ausentar do labor durante sete dias corridos, na inten¢do de
buscar um novo emprego.

O trabalhador dispensado pela empresa sem justa causa faz jus as
seguintes verbas rescisorias: aviso prévio, saldo de salario, férias vencidas
e proporcionais, décimo terceiro saldrio vencido e proporcional, saque de
FGTS acrescida da multa de 40% e acesso ao seguro desemprego.

E por isso que, muitas vezes, o empregado prefere “criar situagdes” para
que seja dispensado, ao invés de pedir demissdo. A Reforma Trabalhista, com
0 obj etivo de criar uma terceira via, ou seja, uma situagao intermedidria entre
a dispensa e o pedido de demissao, criou a hip6tese de rescisdo do contrato
por acordo. Mas isso é assunto para outro momento, portanto, aguarde as
proximas segdes.

Pesquise mais

Vamos aprender sobre o prazo e a formalidade do pagamento das verbas
rescisorias (acerto na ruptura do contrato)? Faga a leitura, na CLT, do artigo
477, paragrafos 29, 49, 52, 62, 82 e 102. Disponivel em: http://www.planalto.
gov.br/ccivil_03/decreto-lei/Del5452.htm. Acesso em: 9 dez. 2017.

Finalizado mais um estudo de legislagdo trabalhista, agora é o momento
de aplicar o conteudo, fator que torna o nosso processo de ensino e aprendi-
zagem muito mais interessante. Vamos 1a?
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Sem medo de errar

Agora é o momento de aplicar o conhecimento adquirido, e vocé tem
todas as ferramentas necessarias para solucionar os problemas do empresario
Jodo a respeito de seu empregado Amadeus.

Vocé se recorda de que Amadeus, diante da crise econdmica enfrentada
por Jodo, resolveu buscar um novo posto de trabalho? Pois bem, buscou e
achou. O problema é que Amadeus precisa assumir o emprego recém-con-
quistado imediatamente. Considerando que Amadeus estd ha dez anos na
empresa, Jodo poderd dispensd-lo do cumprimento do aviso prévio no caso
de pedido de demissdo? E qual o seria o procedimento do aviso prévio, caso
Jodo resolvesse dispensar Amadeus sem justa causa?

Para solucionar a primeira situagdo apresentada, vocé precisa lembrar
que o empregador podera dispensar o empregado do cumprimento do aviso,
trata-se de uma faculdade atribuida & empresa. Porém, Jodo também podera
exigir que Amadeus cumpra o aviso e, nesse caso, se ele ndo cumprir, podera
descontar os valores correspondentes ao periodo/tempo do aviso no acerto
rescisorio.

Se Amadeus estd ha dez anos na empresa, o periodo do aviso seria de
30 dias, no minimo. Ndo podemos esquecer que, nessa situa¢do, prevalece o
entendimento de que nio caberia o aviso prévio proporcional. Ao contrario,
se entender pela aplicabilidade, Amadeus deverd cumprir 60 dias de aviso.

Na segunda situagdo, se Amadeus fosse dispensado sem justa causa, Jodo
poderia exigir o cumprimento do aviso prévio ou indeniza-lo. Nesse caso,
aplica-se o aviso prévio minimo (30 dias), acrescido do aviso proporcional,
que somara o periodo total de 60 dias (contratos de 10 a 11 anos).

Avancando na pratica

Férias escolares e a dispensa do professor no
final do ano letivo

Descrigao da situagao-problema

Carla é professora de Histdria do ensino fundamental em uma pequena
escola privada. Sentindo-se cansada e sem estimulos no trabalho e na vida
pessoal, ela ndo tem se dedicado muito e, por isso, vem recebendo diversas
reclamagdes de pais e alunos.
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No final do ano letivo, a diretora da escola e proprietaria, Marlene,
resolveu dispensa-la sem justa causa, informando-lhe que pagaria o periodo
correspondente as férias escolares — final de dezembro até final de janeiro -
sem lhe conceder, todavia, o aviso prévio.

Agiu corretamente a diretora da escola? O periodo correspondente as
férias escolares pode ser aproveitado para fins de concessio de aviso prévio?

Resolugio da situagao-problema

O periodo das férias escolares ou a dispensa do professor no final do
ano letivo ndo lhe retira o direito ao aviso prévio. Desse modo, Marlene agiu
incorretamente, pois deveria ter concedido o aviso prévio (trabalhado ou
indenizado) apds o fim das férias escolares. Esse entendimento esta consubs-
tanciado na Stimula 10, do TST (BRASIL, 2012, [s.p.]), transcrita a seguir:

“PROFESSOR. DISPENSA SEM JUSTA CAUSA. TERMINO DO ANO
LETIVO OU NO CURSO DE FERIAS ESCOLARES. AVISO PREVIO
(redagdo alterada em sessdo do Tribunal Pleno realizada
em 14.09.2012) — Res. 185/2012, DEJT divulgado em 25, 26 e
27.09.2012.

O direito aos salarios do periodo de férias escolares assegu-
rado aos professores (art. 322, caput e § 32, da CLT) ndo exclui o
direito ao aviso prévio, na hipotese de dispensa sem justa causa
ao término do ano letivo ou no curso das férias escolares.

Essa simula tem por finalidade coibir o abuso de direito dos emprega-
dores de dispensarem os professores no final do ano letivo, na intengédo de
se eximirem do pagamento correspondente ao periodo do aviso prévio. Por
isso, é assegurado ao professor o recebimento dos saldrios deste periodo
- férias — acrescido do aviso prévio, caso seja dispensado sem justa causa.

Faca valer a pena

1. 0aviso prévio é caracterizado pela notificagdo prévia a parte contraria do interesse

em extinguir o contrato de trabalho, sendo que os efeitos juridicos desta notificagao
ficam a depender de quem a realizou.

Deste modo, quando o interesse pela extingdo do contrato de trabalho é do empre-
gador, o empregado faz jus a reducdo na carga hordria normal de trabalho, sem
prejuizo dos saldrios, com o objetivo de lhe permitir a busca de um novo emprego.
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Essa redugdo da carga hordria, a qual o empregado faz jus sera de:

a) Meia hora didria.
b) Duas horas didrias.

¢) Uma hora diéria.
d) Cinco horas diérias.
e) Dezhoras didrias.

2. No linguajar empresarial e no senso comum, utilizamos a expressio “rescisao”
como modalidade geral de extingdo do contrato de trabalho, sem nos atentarmos as
nomenclaturas tecnicamente corretas sob o ponto de vista juridico. Na doutrina de
direito do trabalho, hé diversas modalidades de extin¢do ou fim do contrato laboral,
tais como “rescisdo’, “resilicdo” e “resolugdo” contratual.

A partir dessa premissa, assinale a alternativa que apresenta corretamente uma forma
de resilicdo do contrato de trabalho.

a) Pedido de demissdo do empregado.

b) Dispensa por justa causa do empregado.

O

) Rescisdo indireta por culpa do empregador.

o

) Fim do contrato de trabalho por insubordina¢iao do empregado.

]

) Extingdo do contrato de aprendizagem por culpa do aprendiz.

3. Qualquer contrato, seja no campo do direito civil, do direito administrativo ou
do direito do trabalho, exige uma prévia comunicagdo a parte contraria no caso de
rescisdo. Referida obrigatoriedade decorre da boa-fé e lealdade contratual, de modo
que a parte contrdria possa se preparar previamente para o fim da relagio contratual.
Quando se trata de contrato de trabalho, entdo, essa necessidade é premente, princi-
palmente quando a inten¢do de rescindir é do empregador.

Assim, considerando a obrigatoriedade legal de concessdo do aviso prévio nos
contratos de trabalho e dispensa sem justa causa, na hipdtese de um empregado que
trabalhou na mesma empresa durante nove anos e cinco meses, o seu periodo de aviso
prévio serd de:

a) 30 dias.
b) 45 dias.
c) 51 dias.
d) 57 dias.
e) 60 dias.
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Secao 4.2

Resolu¢ao contratual: rescisao indireta e justa causa

Dialogo aberto
Ol4, aluno!

Vocé ja presenciou, vivenciou ou conheceu alguém dispensado por justa
causa? Trata-se de uma situagdo extremamente delicada porque além de
causar prejuizos materiais a0 empregado, gera também prejuizos de ordem
moral, pois o trabalhador, em regra, sente-se injusticado por ter recebido a
pena maxima.

Mas néo ¢ apenas o empregado quem comete falta grave, eis que a pena
da justa causa também pode ser atribuida ao empregador. Vocé sabia disso?
Consegue imaginar o empregado imputando a falta grave ao seu chefe ou ao
proprietario da empresa? Parece impossivel de visualizar essa situa¢do, ndo é?
Porém, sob o ponto de vista juridico, ela é admissivel.

Esses e outros temas conexos a extingdo do contrato de trabalho serdo os
assuntos a serem tratados nesta se¢do. Temos certeza de que a tematica ird
despertar muito o seu interesse, tendo em vista que as organizagdes empre-
sariais, em algum momento, irdo se deparar com situagdes que envolvem a
justa causa. Inclusive o empresario Jodo (lembra-se dele?), ao tentar resolver
os impasses surgidos na sua empresa, teve essa experiéncia.

Jodo, em uma bela tarde, deparou-se com duas situagdes muito estres-
santes na sua empresa. A primeira diz respeito ao recebimento de uma carta
do empregado Marcelo, requerendo a sua dispensa indireta e o pagamento
das devidas verbas rescisorias, com base nas seguintes alega¢des: atraso reite-
rado do seu saldrio e sofrimento psicoldgico decorrente de pressdes acirradas
e constantes para angariar clientes e atingir metas. A segunda situagéo estres-
sante refere-se a separagdo de uma briga entre dois de seus empregados -
Caio e Vitor — que se agrediram fisica e verbalmente no local de trabalho.

Como vocé ajudaria Jodo a resolver esses dois problemas: aceitaria o pedido
de dispensa indireta de Marcelo? E dispensaria Caio e Vitor por justa causa?

Nao pode faltar

Se a forma mais tranquila de rompimento contratual ocorre por meio da
resili¢ao, conforme nosso estudo na primeira se¢ao (vocé se recorda?), podemos
afirmar que o rompimento mais conflituoso de um vinculo de emprego ocorre
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por meio da resoluciao contratual. E sabe por qué? Justamente porque nessa
modalidade de extingdo do contrato estard configurada a falta grave.

A resoluc@o contratual sempre ird pressupor a presenca da justa causa,
seja por parte do empregado, quando este serd dispensado por justa causa;
seja por parte do empregador, quando este incorrer em falta grave.

E para comegar o nosso estudo, a fim de auxiliar Jodo a resolver os
problemas que se apresentaram, mais uma vez, na sua empresa, iremos nos
debrugcar sobre o assunto da dispensa indireta, conhecida também como
rescisdo indireta. Ela se configura na hipdtese em que o empregador comete
uma falta grave a ponto de se tornar insustentdvel a relagio de emprego.

A rescisao ou despedida é denominada indireta, porque a falta grave
cometida pelo empregador gera para o empregado o direito de rescindir o
contrato de trabalho indiretamente por culpa da empresa, sendo devidas
todas as verbas rescisorias que faria jus se tivesse sido dispensado sem justa
causa, a saber: saldo de saldrio, aviso prévio, férias vencidas e proporcionais,
décimo terceiro saldrio vencido e proporcional, saque do FGTS depositado,
multa de 40% do FGTS e acesso ao seguro-desemprego.

Antes de conhecermos todas as hipéteses que configuram a falta grave
patronal, um importante questionamento deve ser feito: o empregador
aceitard a culpa grave que lhe serd imposta pelo empregado? O que vocé
acha? Em anos de advocacia e estudo na drea trabalhista, nunca presen-
ciamos ou ouvimos falar de situacdes em que o empresario tenha concor-
dado com a falta grave. Entdo, como poderiamos concretizar, sob o ponto de
vista pratico, a rescisdo indireta?

Nio se pode esquecer que é o empregador quem exerce a dire¢do da
empresa e, diante disso, a inica possibilidade de o trabalhador comprovar a
falta grave de seu patrido e, consequentemente, a rescisio indireta, é por meio
do ajuizamento de uma agéo trabalhista, na qual o juiz verificard, no caso
concreto, se 0 empregador cometeu falta grave a ponto de se tornar insusten-
tavel o contrato de trabalho para o empregado.

Em sintese, a situa¢do ocorre da seguinte forma: o trabalhador entrega
uma carta ao departamento pessoal ou ao proprio chefe, comunicando a
rescisdo indireta do contrato por culpa da empresa, com fundamento em
uma das hipdteses previstas na CLT, requerendo, ainda, o pagamento de
todas as verbas rescisorias.

Na pratica trabalhista, o que se evidencia é o seguinte: como o empre-
gador ndo ira concordar com a falta grave que lhe foi imposta, restara ao
empregado a Unica alternativa de ajuizar uma agdo trabalhista e esperar a
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decisdo judicial. Nesse periodo, o empregado, em regra, ficara afastado das
atividades laborais.

Assim, é o0 juiz quem reconhecerd ou nio a falta grave cometida pela
empresa. Se o juiz reconhecer a justa causa patronal, condenara a empresa a
pagar todas as verbas rescisdrias, como se o empregado tivesse sido dispen-
sado. Ao contrario, se entender que a conduta da empresa nio configura justa
causa, 0 juiz, em regra, reconhecera o fim da relagdo de emprego por pedido
de demissao do trabalhador.

boc Reflita
Quando o empregado comete falta grave, a empresa simplesmente o

dispensara, pois tal fato ndo depende da concordancia do trabalhador.
Quando é a empresa/empregador quem comete a falta grave, o empre-
gado precisa ajuizar uma agdo para ter reconhecida a culpa empresarial.
Vocé considera isso razoavel?

Vamos conhecer agora as hipdteses que configuram a justa causa empre-
sarial? Elas estdo arroladas na CLT, em seu artigo 483 (BRASIL, 1943):

a)

b)

c)

d)

Forem exigidos servigos superiores as forcas do empregado, defesos por
lei, contrdrios aos bons costumes, ou alheios ao contrato: ocorre nas
situagdes em que o empregador exige dos empregados servico que
demanda a utilizagdo de for¢a muscular superior ao suportavel ou
tarefas impossiveis de serem executadas com os recursos fisicos ou
técnicos do trabalhador (BARROS, 2017), bem como nas situagdes
em que se exige trabalho contrdrio aos bons costumes e a moral, ou
que ndo tenham relagdo nenhuma com o contrato (servigo alheio).

For tratado pelo empregador ou por seus superiores hierdrquicos com
rigor excessivo: ocorre quando o empregador abusa de seu poder,
aplicando sangdes severas; impde metas impossiveis de serem alcan-
cadas; estipula regras que ferem a dignidade ou a intimidade do
trabalhador, tais como proibir a utiliza¢ao do banheiro, etc.

Correr perigo de mal considerdvel: situagio em que o empregador
viola o dever de zelar pela satide e integridade fisica de seus trabalha-
dores, deixando de seguir normas de satde, higiene e seguranca do
trabalho, a exemplo da auséncia de fornecimento de EPI's (equipa-
mentos de seguranga) necessarios ao desempenho da atividade,
colocando o empregado em perigo.

Ndo cumprir o empregador as obrigagées do contrato: essa é a falta
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mais comum cometida pelas empresas. Ocorre pelo descumpri-
mento de normas previstas no contrato de trabalho, nas leis, nos
acordos e nas convengdes coletivas, a exemplo de atrasar ou deixar
de pagar salarios de forma reiterada.

e) Praticar o empregador ou seus prepostos, contra o empregado ou
pessoas de sua familia, ato lesivo da honra e boa fama: o ato lesivo
da honra e boa fama significa ofender a dignidade do trabalhador
ou sujeitd-lo ao desprezo dos outros ou expd-lo ao ridiculo. E o ato
cometido pelo empregador ou preposto (representante da empresa,
superiores hierarquicos, tais como os chefes de setores ou gerentes)
contra o trabalhador ou alguém de sua familia.

f) O empregador ou seus prepostos ofenderem-no fisicamente, salvo em
caso de legitima defesa, prépria ou de outrem: nessa situagio, a ofensa
é fisica (briga corporal), praticada pelo empregador ou preposto
contra o trabalhador. S nao havera justa causa se o empregador
atuar em sua legitima defesa ou de outra pessoa.

g) O empregador reduzir o seu trabalho, sendo este por peca ou tarefa,
de forma a afetar sensivelmente a importincia dos saldrios: essa
hipédtese abrange o trabalhador que é remunerado por produtividade
ou com base no resultado do trabalho, a exemplo dos que ganham
por comissdo. E a hipotese em que 0 empregador reduz a carteira de
clientes do empregado, afetando o seu ganho salarial.

Assimile
A redugdo salarial advinda da retragdo do mercado ou de falta de
! empenho do empregado ndo configura a falta grave do empregador
prevista na CLT, artigo 483, alinea “g” (BRASIL, 1943). A redugdo do
saldrio capaz de caracterizar a justa causa patronal ocorre quando o
empregador simplesmente diminui a possibilidade de ganho do traba-
Ihador, no sentido de puni-lo ou de preteri-lo em relagdo a outro empre-
gado, sem justificativa plausivel.

O empregado, entdo, que deseja pleitear a justa causa precisa fundamentar
o seu pedido em uma ou mais hipdteses do artigo 483, da CLT, demonstrando
a culpa empresarial e a impossibilidade de manter o contrato de trabalho.

Para finalizarmos o nosso estudo sobre a justa causa do empregador,
precisamos ainda fazer uma breve mengdo sobre um assunto importantis-
simo, o qual tem relagdo com a hipétese arrolada legalmente como rigor
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excessivo (CLT, art. 483, “D”): o assédio moral. Provavelmente, vocé ja deve
ter ouvido falar desse assunto. Mas vocé sabe como se configura o assédio
moral?

Assediar significa importunar, cercar, perseguir alguém com insisténcia.
No campo da relagdo de trabalho, é toda pressio ou violéncia psicoldgica
extrema, de forma sistematica, frequente e prolongada sobre o trabalhador,
no sentido de humilha-lo, constrangé-lo, for¢a-lo a pedir demissdo. O
comportamento pode advir de chefes e superiores, mas também ocorre entre
colegas de trabalho.

(Q'@ Exemplificando
! Muitos comportamentos podem configurar o assédio moral, a exemplo

destas situagdes: o assediador ignora e ndo dirige o olhar para a vitima;
a vitima é isolada no local de trabalho, longe dos colegas ou sem ativi-
dade para executar; a vitima é desqualificada na frente de clientes ou
colegas da empresa; é imposto a vitima tarefas de grande complexidade,
sem possibilidade de executa-las; qualquer erro cometido pela vitima é
motivo para humilha-la ou colocé-la sob pressao, etc.

O assédio moral é um fator de risco psicossocial capaz de provocar danos
a saude do trabalhador, como a depressdo, por exemplo. Se comprovados
os comportamentos assediadores, o empregado podera pleitear indenizagdo
por dano moral e a rescisdo indireta, com fundamento na hipétese de rigor
excessivo.

A Justica do Trabalho, a exemplo do TST (Tribunal Superior do Trabalho),
no momento de arbitrar o quantum indenizatério nas condenagdes por
assédio moral, deve considerar todos os fatores/elementos presentes no caso
contrato, verificando a gravidade da conduta e o sofrimento gerado a vitima.
Quanto maior a gravidade do dano, maior serd o valor da indenizagio (pelo
menos deveria ser assim). A titulo ilustrativo, hd condenagdes por assédio no
valor de R$ 100.000,00 - cem mil reais (ver: http://www.tst.jus.br/noticias/-/
asset_publisher/89Dk/content/turma-reduz-condenacao-por-assedio-mo-
ral-considerada-exorbitante?inheritRedirect=false. Acesso em: 17 dez. 2018);
e outras no valor de R$ 10.000,00 - dez mil reais (ver: http://www.tst.jus.br/
noticias/-/asset_publisher/89Dk/content/gerente-geral-comete-assedio-mo-
ral-ao-dizer-que-colega-estava-fazendo-corpo-mole-?inheritRedirect=false.
Acesso em: 17 dez. 2018).

Uma das preocupagoes da Reforma Trabalhista foi a de buscar a redugéo
da existéncia de decisdes condenatdrias muito dispares na Justica do Trabalho.
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Por isso, ao introduzir os artigos 223-A a 223-G na CLT (BRASIL, 2017), a lei
buscou trazer parAmetros e requisitos para as condenacdes por dano moral/
assédio moral, chamados também de danos extrapatrimoniais. Para conhecer
e entender os pardmetros a serem seguidos no momento de o juiz arbitrar o
valor de indenizagdo, ndo deixe de fazer a leitura dos artigos citados.

Pesquise mais
Quer saber mais sobre o assédio moral, inclusive sobre as diferentes

modalidades de assédio? Acesse os links a seguir:
http://direitosbrasil.com/assedio-moral/. Acesso em: 13 dez. 2017.
https://www.youtube.com/watch?v=82IY-FNOWRY. Acesso em: 13 dez. 2017.
http://www.editoraforum.com.br/wp-content/uploads/2014/06/0-assedio-
-moral-no-ordenamento-juridico-brasileiro.pdf. Acesso em: 12 jan. 2018.

Agora que vocé conheceu diversas condutas e praticas realizadas pelos
empregadores capazes de gerar a falta grave empresarial, ¢ o momento de saber
as hipdteses e situagdes configuradoras da justa causa do empregado. A dispensa
do empregado por justa causa ¢ a pena maxima a ser aplicada ao trabalhador,
por isso é recomendavel que as empresas sejam cautelosas, imputando a falta
grave ao empregado apenas quando houver prova robusta da culpa.

A comprovacdo da justa causa a ser aplicada ao empregado depende dos
seguintes requisitos: a falta deve ser grave; a pena aplicada deve ser propor-
cional a falta cometida; para cada falta deve ter uma penalidade, ndo sendo
possivel punir duas vezes pelo mesmo ato; a penalidade deve ser aplicada
imediatamente ao fato ocorrido, sob pena de perdio tacito; deve haver
conduta dolosa ou culposa da parte que cometeu a falta (SARAIVA, 2010).

Por isso é importante que vocé perceba que nem todo ato é passivel de
dispensa por justa causa, pois, mesmo na hipdtese do empregado incorrer
em uma falta grave, nem sempre a ocorréncia de um tinico fato ou a adogéo
de uma tnica conduta podera caracterizar a pena maxima. O que queremos
dizer com isso? A depender da situagdo, serd necessario que o trabalhador
incorra duas, trés ou quatro vezes em uma falta, a fim de caracterizar a
justa causa. E ndo existe regra ou entendimento “fechado” para isso. Cabe a
empresa agir com bom senso e verificar se o ato ou a conduta do trabalhador
foi grave o suficiente para justificar a aplicagao da justa causa.

Em algumas situagdes, basta um unico ato (agredir fisicamente um
colega de trabalho, por exemplo); em outras situagdes, serdo necessarios
atos e condutas reiteradas para caracterizar a pena de falta grave (a exemplo
dos atos de insubordinagdo, quando o empregado ndo segue ordens especi-
ficas destinadas a ele). Nesta tltima situagdo, exige-se uma progressividade
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de faltas e penalidades, tais como a aplica¢ao de adverténcias ou pena de
suspensdo antes da justa causa.

Lembre-se de que a pena ou sangio aplicada ao trabalhador deve ser sempre
proporcional a gravidade do ato e da conduta por ele adotada. E mais: a ideia ndo
¢ de apenas punir o empregado, sendo imprescindivel, a uz da fungdo social e da
responsabilidade social empresarial, é a que 0 empregador exerca o carater pedago-
gico da pena, isto ¢, orientar o trabalhador a ndo cometer mais o mesmo ato.

Superado esse entendimento inicial, vamos, agora, conhecer as hipdteses
de justa causa aplicadas ao empregado? Elas estdo previstas na CLT, em seu
artigo 482 (BRASIL, 1943):

a.

Ato de improbidade: é qualquer ato de desonestidade do empregado,
no sentido de obter uma vantagem, como a pratica de furto, roubo
e falsificacdo de documento, de modo a apropriar-se do patriménio
do empregador.

Incontinéncia de conduta ou mau procedimento: a incontinéncia de
conduta é um ato faltoso de conotag¢io sexual, a exemplo do empre-
gado que efetua ligagdes para “disque-sexo” ou envia e-mail corpora-
tivo com material pornografico. O mau procedimento, por sua vez,
poderd abarcar diversas situagdes, traduzidas pela prética de atos que
firam a discri¢do pessoal, as regras do bem viver, o respeito e a falta
de compostura (BARROS, 2017).

Negociagdo habitual por conta prépria ou alheia sem permissdo do
empregador, e quando constituir ato de concorréncia d empresa para
a qual trabalha o empregado, ou for prejudicial ao servigo: trata-se da
hipétese do empregado que desempenha uma fungdo ou realiza uma
atividade na empresa sem o conhecimento do empregador, trazendo
prejuizo ao servigo. Incorrerd na falta grave, da mesma forma, se
concorrer com o empregador.

Condenagdo criminal do empregado, passada em julgado, caso nio
tenha havido suspensdo da execugdo da pena: se o empregado apenas
estiver preso, sem ter sido condenado, o contrato permaneceré
suspenso. A justa causa sé é autorizada na hipétese de o empregado
ter sido condenado, com o trénsito em julgado e sem suspensio da
execucdo da pena, ou seja, deverd haver impossibilidade fisica de o
empregado continuar trabalhando.

Desidia no desempenho das respectivas fungoes: é o empregado que
labora com desleixo, ma vontade, falta de zelo e interesse no exercicio
de suas fun¢oes. No geral, faz-se necessaria certa repetigdo de atos a fim
de caracterizar a desidia. A jurisprudéncia entende, por exemplo, que
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as faltas reiteradas do empregado sem justificativa, diante da auséncia
de compromisso com o trabalho, caracterizam-se como desidia.

f Embriaguez habitual ou em servigo: a embriaguez no servigo, ainda
que por uma unica vez, pode caracterizar a justa causa, a exemplo dos
motoristas. A habitual, todavia, deve ser analisada com cautela, pois os
tribunais, em alguns casos, tém entendido que a embriaguez habitual
(ou ingestdo de substéncia toxica) pode caracterizar doenca do traba-
lhador. E, nesse caso, o contrato de trabalho deverd ser suspenso e o
empregado encaminhado & Previdéncia Social (BARROS, 2017).

g Violagdo de segredo da empresa: é o ato de quebra do dever de fideli-
dade. Claro que, para caracterizar a justa causa, a revelagdo do
segredo deve ser relevante e trazer prejuizo a empresa.

h.  Ato de indisciplina ou de insubordinagdo: os dois atos se traduzem
pela auséncia do dever de obediéncia. Enquanto na indisciplina, o
empregado ndo cumpre regras gerais; na insubordinac¢do, ndo segue
regras ou ordens direcionadas especificamente a ele. Em regra, faz-se
necessaria a reiteragdo da conduta para caracterizar a justa causa.

i.  Abandono de emprego: para caracterizar o abandono de emprego, o
trabalhador deve se ausentar injustificadamente por mais de 30 dias
e ter a inten¢do de ndo mais retornar ao trabalho. Por isso, o empre-
gador deve convoca-lo ao servigo mediante o encaminhamento de
carta registrada em sua residéncia.

j. Ato lesivo da honra ou da boa fama praticado no servigo contra
qualquer pessoa, ou ofensas fisicas, nas mesmas condigoes, salvo em caso
de legitima defesa, propria ou de outrem: ocorre nas situagdes em que o
empregado ofende verbalmente ou agride fisicamente qualquer pessoa
no servico (no ambiente de trabalho). A hipdtese de justa apenas
estard afastada no caso de legitima defesa propria ou de outra pessoa.

k. Ato lesivo da honra ou da boa fama ou ofensas fisicas praticadas contra
o empregador e superiores hierdrquicos, salvo em caso de legitima
defesa, propria ou de outrem: é o ato de ofender verbal e fisicamente
(briga corporal) contra o empregador ou superior hierdrquico.
Ressalta-se que, nessa situagdo, a ofensa ndo precisa ser no servigo,
podendo ocorrer em qualquer outro ambiente.

. Pritica constante de jogos de azar: a pratica reiterada de jogos deve
interferir no trabalho para caracterizar a justa causa.

m. Perda da habilita¢do ou dos requisitos estabelecidos em lei para o
exercicio da profissio, em decorréncia de conduta dolosa do empregado:
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novidade introduzida pela Reforma Trabalhista. Podera ser aplicada
aos profissionais que dependem de habilitagdo especifica para
exercer o labor (motoristas, médicos, advogados, etc.). Se, porven-
tura, o trabalhador perder a habilitagdo por dolo (conduta voluntdria
e consciente), e isso impossibilitar o exercicio da profissao, podera
ser dispensado por justa causa.

Sendo dispensado por justa causa, 0 empregado fard jus apenas as seguintes
verbas rescisdrias: saldo de saldrio, férias vencidas e décimo terceiro salario
vencido. Caso o trabalhador entenda que foi injustigado, podera ajuizar uma agdo
trabalhista e requerer a reversdo da justa causa. Entdo, cabera ao juiz analisar as
circunstancias na inten¢do de verificar se a empresa agiu ou ndo com abuso de
direito. Nao sendo provada a justa causa pela empresa, o juiz revertera a demissao
por justa causa para sem justa causa, condenando ao pagamento das demais
verbas rescisorias (férias e décimo terceiro proporcional, aviso prévio, multa do
fundo de garantia, acesso aos depdsitos de FGTS e seguro-desemprego).

Assimile
Vocé se recorda do estudo do aviso prévio na segdo anterior? Vamos
! imaginar uma situagcdo em que, no curso do cumprimento do aviso, o
trabalhador ou o empregador cometa falta grave, caracterizando a justa
causa. Nesse caso, como ficaria o aviso prévio e a modalidade de término
do contrato de trabalho? Teremos duas situagdes diversas:
Situagdo 1 — o trabalhador é dispensado sem justa causa e, no cumpri-
mento do aviso prévio, comete falta grave: perdera o direito ao restante
do aviso, pois havera conversao para a dispensa por justa causa.
Situagdo 2 — o trabalhador pede demissdo e, no curso do aviso prévio, o
empregador comete falta grave: nesse caso, o pedido de demissdo sera
convertido em dispensa ou rescisdo indireta. O empregado ainda tera
direito ao aviso prévio proporcional.

A Reforma Trabalhista (Lei n° 13.467/2017), além de introduzir uma
nova hipétese de justa causa, previu ainda a possibilidade de extinguir o
contrato de trabalho por acordo (BRASIL, 2017). Vocé soube dessa grande
novidade? Vamos apresenta-la a seguir.

O artigo 484-A, da CLT (BRASIL, 1943), teve por intuito criar uma
terceira via entre o “pedido de demissdo” e a “dispensa sem justa causa”. Sabe
aquelas situagdes em que o empregado ndo estd mais feliz na empresa, mas
ndo pede demissdo para ndo perder alguns direitos trabalhistas? E a empresa
ndo quer dispensa-lo para ndo custear todas as verbas rescisérias? Entéo, a
intengdo do legislador, ao criar a possibilidade de extin¢do do contrato por
acordo, foi justamente a de servir de opgdo para essas situagoes.
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Na exting¢ao por acordo entre empregado e empregador, o aviso prévio,
se indenizado, e a indenizag¢do sobre o saldo do Fundo de Garantia (multa de
40% do FGTS sobre os depositos existentes na conta do trabalhador) serdo
pagos pela metade. Além disso, apenas 80% dos valores depositados de FGTS
poderdo ser movimentados, e ndo sera possivel o acesso ao seguro-desem-
prego, nos termos do artigo 484-A, da CLT (BRASIL, 1943).

E importante lembrar que o acordo deve ser livremente celebrado pelas
partes, sem coag¢do ao trabalhador, a fim de respeitar a lealdade e boa-fé
contratual.

ngc. Reflita
Vocé acredita na possibilidade da empresa agir com abuso de direito, ao
! guerer impor a extingdo por acordo, com o intuito de reduzir custos no
momento de dispensar empregados? Nessa hipdtese, haveria violacdo
do principio da irrenunciabilidade dos direitos trabalhistas, bem como
da primazia da realidade?

Mais uma novidade introduzida pela Reforma Trabalhista (Lei
n° 13.467/2017) é a homologa¢do do acordo extrajudicial, prevista
nos artigos 855-B a 855-E da CLT (BRASIL, 1943). Homologar signi-
fica confirmar, aprovar. Por sua vez, acordo extrajudicial é aquele
celebrado fora do 4mbito do Poder Judiciario. Na pratica, significa levar
ao Judicidrio um acordo feito entre o empregado e o empregador na
intengdo de aprova-lo. Esse acordo pode ter como objeto verbas relacio-
nadas ao fim do contrato de trabalho ou qualquer outra avenc¢a que as
partes queiram celebrar.

Para buscar a homologagdo, faz-se necessaria a apresentacdo de uma
peticdo conjunta (pedido por escrito), sendo obrigatéria a representagao das
partes por advogado (o empregado e o empregador deverdo estar represen-
tados por advogados diferentes). O trabalhador, todavia, se quiser, podera ser
assistido pelo sindicato de sua categoria profissional, conforme determina o
artigo 855-B, da CLT (BRASIL, 1943).

O juiz analisara a petigdo com o acordo, designando audiéncia se julgar
necessario, decidindo pela homologa¢iao ou ndo do acordo apresentado
(CLT, art. 855-D). Isso significa que o magistrado tera toda a liberdade para
aceitar ou negar a homologagdo do acordo extrajudicial.
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Pesquise mais
Se tiver interesse e quiser saber mais sobre a homologacdo de

acordo extrajudicial, leia o artigo a seguir: DIREITO DO EMPREGADO.
Acordo extrajudicial trabalhista: o que é e como vai funcionar?
Disponivel em: http://www.direitodoempregado.com/acordo-ex-
trajudicial-trabalhista-o-que-e-e-como-vai-funcionar/. Acesso em:
13 dez. 2017.

E, assim, finalizamos mais um estudo de legislacdo trabalhista. Pronto
para aplicar o conteudo de rescisdo indireta e justa causa do empregado?

Sem medo de errar

Agora que vocé ja é um perito no assunto “justa causa’, ajude a solucionar
os conflitos surgidos na empresa do Jodo (cada dia surge um problema novo
para o empresario).

Vocé se recorda de que Jodo se deparou com duas situagdes muito estres-
santes? Recebeu uma carta do empregado Marcelo, requerendo a sua dispensa
indireta e o pagamento das devidas verbas rescisorias, com base nas seguintes
alegacdes: atraso reiterado do seu salario e sofrimento psicolégico decorrente
de pressoes acirradas e constantes para angariar clientes e atingir metas.

Além disso, Jodo deparou-se com uma briga entre dois de seus empre-
gados — Caio e Vitor - que se agrediram fisica e verbalmente.

Jodo deve aceitar o pedido de dispensa indireta de Marcelo? E dispensar
Caio e Vitor por justa causa?

Em relagdo ao primeiro problema (empregado Marcelo), vocé precisa
analisar se a fundamentagdo para o pedido de rescisdo indireta encontra
respaldo legal.

O atraso reiterado do salario (ao menos, em trés meses) pode caracte-
rizar a falta grave pelo empregador com base na hipétese de “ndo cumprir
as obrigac¢des do contrato’, conforme a CLT, artigo 483, “d”. Por sua vez, as
pressdes constantes para angariar clientes e atingir metas, se configurarem
assédio moral ou rigor excessivo, também se enquadram na hipdtese de justa
causa empresarial (CLT, art. 483, “b”).

Isso significa que ha respaldo legal para o pedido de Marcelo. No entanto,
Jodo (empresdrio) ndo é obrigado a aceitar o pedido de rescisio indireta.
Se julgar inconveniente o requerimento de Marcelo, cabera ao trabalhador
ajuizar uma acdo na Justica do Trabalho, a fim de obter o reconhecimento
judicial da dispensa indireta.
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No que se refere ao segundo problema (briga no servigo entre Caio e Vitor),
Jodo podera dispensa-los por justa causa, eis que a hipétese se enquadra na
CLT, artigo 482, alinea “j”. A falta grave, todavia, poderia ser afastada caso
um deles tenha agido em legitima defesa, possibilitando a aplicacdo da justa
causa apenas ao trabalhador que tenha iniciado a briga.

Cabera ao empregador avaliar a situagdo concreta, podendo optar apenas
por advertir os empregados ou suspendé-los, principalmente, se houver
duvidas em relagdo a existéncia ou ndo de legitima defesa no caso. Apenas
ndo é recomendado que Jodo deixe de punir os empregados, sob pena de
caracterizar o perdio técito.

Avangando na pratica

Acordo extrajudicial

Descrigao da situagao-problema

Emerson ¢é consultor comercial de uma empresa de gestdo de seguros e
previdéncia. Ultimamente, ele tem apresentado baixa produtividade, pois
esta chateado e desanimado com o trabalho em virtude de novas posturas e
condutas adotadas pela empresa. Isso tem incomodado os seus chefes hierar-
quicos, que ja perceberam o seu descontentamento.

Augusto, um dos proprietarios da empresa, convocou Emerson para uma
reunido e resolveu propor-lhe um acordo. Afirmou que pagaria as verbas
rescisorias pela metade, desde que Emerson aceitasse homologar o acordo
na Justica do Trabalho. Esclareceu, ainda, que Emerson nédo precisaria se
preocupar com advogado, pois a empresa providenciaria a contratagio.

No lugar de Emerson, vocé aceitaria esse acordo? Ele é possivel sob o
ponto de vista legal? A homologac¢do do acordo pode ser feita na Justica do
Trabalho? A empresa pode providenciar a contratacio do advogado para
Emerson?

Resolugio da situagao-problema

A primeira constatagdo a ser feita é a de que Emerson nao é obrigado
a aceitar o acordo. A Reforma Trabalhista, ao introduzir, na CLT, o artigo
484-A, previu a possibilidade de extin¢do por acordo, mas isso ndo significa
que a empresa poderd se utilizar desse mecanismo para se furtar de pagar
algumas verbas em sua integralidade quando desejar dispensar um empre-
gado. Por isso, 0 acordo é possivel sob o ponto de vista legal, mas desde que
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seja celebrado de forma livre por ambas as partes — empregado e empregador.
Além disso, paga-se pela metade apenas o aviso prévio indenizado e a indeni-
zagdo sobre o saldo do Fundo de Garantia.

O acordo extrajudicial (que ndo precisa ser, necessariamente, o acordo
decorrente de extingdo do contrato) podera ser homologado na Justi¢a do
Trabalho, mediante a apresentacdo de uma peti¢do conjunta, que sera anali-
sada pelo juiz (CLT, arts. 855-B a 855-E). E imprescindivel que tanto o traba-
lhador quanto a empresa estejam acompanhados por advogado.

Embora a CLT néo proiba expressamente a contratagdo do advogado pela
empresa para representar o trabalhador, recomenda-se que o empregado faga
a contratagdo de um advogado de sua confianga, na inten¢éo de representar
efetivamente seus interesses e, com isso, evitar conluios ou fraudes.

Faca valer a pena

1. Sao intimeros os motivos que levam as empresas a demitirem por justa causa. O

fato é que aplicar essa san¢ao maxima ao empregado exige fundamentacéo legal, sob
pena de causar injustica, abuso de poder e futuros processos trabalhistas. Por isso é
que a lei tipifica, ou seja, apresenta as condutas que podem ser imputadas como falta
grave do empregado.

O comportamento do empregado que pratica obscenidades e pornografias nas
dependéncias da empresa, ligado a um desregramento na vida sexual, que leva a
perturbagdo do ambiente de trabalho, é considerado, para fins de dispensa por justa
causa, um ato de:

a) Desidia.

b) Ato de improbidade.

c) Ato de abandono de emprego.

d) Incontinéncia de conduta.

e) Atolesivo contra a honra do empregador.

2. Roberta e Renata sio colegas de trabalho em uma empresa de prestagdo de servicos
de decoragdo. Ambas mantém uma relagdo cordial e com muito profissionalismo,
embora, sob o ponto de vista pessoal, detestam-se, porque almejam conquistar um
personal trainer da academia a qual frequentam. Um belo dia, na referida academia,
iniciaram uma briga corporal com agressoes fisicas e verbais, o que exigiu a neces-
sidade de convocar o seguranga do local para apartar a briga. No dia seguinte, no
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local de trabalho, fingiram que nada havia acontecido e continuaram a se tratar com

profissionalismo.

O empregador de Roberta e Renata tomou conhecimento do ocorrido e resolveu

dispensa-las por justa causa. Analise a conduta do empregador.

a)

b)

3.

O empregador agiu corretamente, pois o fato caracteriza falta grave apta a funda-
mentar a justa causa.

O empregador agiu corretamente, pois ainda que o fato tenha ocorrido fora do
ambiente laboral, é muito arriscado manté-las trabalhando juntas.

O empregador ndo agiu corretamente, pois a justa causa apenas poderia ser
aplicada se a ofensa fisica e o ato lesivo tivessem sidos praticados no servigo.

O empregador nao agiu corretamente, pois uma briga por fato amoroso néo tem
fundamento legal para a justa causa.

O empregador deveria dispensar apenas uma delas por justa causa, e manter a
outra no servigo.

“Os arts. 855-B a 855-E sdo bastante ambiciosos em sua proposta,
a tal ponto que este autor tem duvidas se, como se diz na
sociedade brasileira, a norma ‘vai pegar’. Explica-se. Os juizes
do trabalho desenvolveram grande preocupagdo com o cresci-
mento alarmante das lides simuladas, assim entendidos os falsos
processos trabalhistas, feitos exclusivamente para se obter a
homologag¢do de um acordo capaz de quitar todo o contrato de
trabalho. (SILVA, 2017, p. 165)

O autor, no texto supratranscrito, faz uma critica 8 homologagao do acordo extrajudi-

cial. Sobre essa tematica, é correto afirmar que:

a)
b)

As partes poderdo ser representadas por advogado comum.

Faculta-se ao trabalhador ser assistido pelo advogado do sindicato de sua
categoria.

O juiz ndo analisard a peti¢do de acordo, mas tdo somente a homologara.

Nao ¢ obrigatoria a representa¢do das partes por advogado.

A homologagdo do acordo ndo podera ser negada pelo Judiciario.
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Secao 4.3

Direito coletivo do trabalho

Dialogo aberto

Vocé participou, alguma vez, de um movimento grevista? Ou de assem-
bleias sindicais com a intengdo de discutir normas coletivas? Teve conheci-
mento da alteragéo legislativa advinda da Reforma Trabalhista com a previsdo
do negociado sobre o legislado? Todos esses temas sdo muito polémicos e,
ainda que vocé tenha vivido essas experiéncias, ou conhe¢a um pouco do
assunto, ndo ha duvidas de que esta se¢do despertard o seu interesse.

Lembre-se de que vocé ndo precisa concordar com o direito de greve,
nem gostar dos sindicatos, ou ser a favor ou contra a negociagio coletiva.
O importante é conhecer o direito do trabalho, compreender o que deter-
mina a lei e saber se posicionar sobre o assunto. Afinal, vivemos em uma
sociedade democrética que admite a pluralidade de ideias (ou, a0 menos,
deveria admitir).

Para ajudar na compreensdo das temdticas propostas, mais uma vez,
vamos contar com o empresario Jodo que, diante das adversidades decor-
rentes da crise econdmica, terd de resolver um problema coletivo.

O sindicato do ramo alimenticio, sob o argumento de estar auxiliando
Jodo a enfrentar a crise de sua empresa e para evitar uma suposta greve por
parte dos trabalhadores, propds a celebragdo de um acordo coletivo, a fim de
prever, entre outros, um Plano de Demissdo Voluntdria, com a quitagéo plena
e irrevogavel dos direitos decorrentes da relagio de emprego e, para incen-
tivar os trabalhadores, a modalidade de remuneragdo por produtividade. A
empresa de Jodo e o sindicato poderiam estabelecer referido acordo coletivo?
Como empregador, vocé tomaria também essa atitude?

Para que vocé tenha subsidios e argumentos no sentido de solucionar
o conflito coletivo que envolve a empresa do Jodo, serd necessario compre-
ender alguns temas do ramo do direito coletivo do trabalho. Bons estudos.

Ndo pode faltar

Vocé ja aprendeu, em se¢do anterior, que o Direito do Trabalho é formado
por dois segmentos: um individual e outro coletivo, compostos, cada um
deles, por regras, institutos e principios préprios.

O Direito Individual do Trabalho trata da regulagio do contrato de
emprego, fixando direitos, obrigagdes e deveres das partes (empregado

Secdo 4.3 / Direito coletivo do trabalho - 169



e empregador). O Direito Coletivo de Trabalho, por sua vez, regula as
relagdes entre as organizagdes coletivas de empregados e empregadores e/ou
relagdes entre as organizagdes de trabalhadores e empregadores diretamente
(DELGADO, 2016, p. 1.423), tendo por objeto de estudo as organizagdes
sindicais, as negocia¢des coletivas, os instrumentos normativos, o dissidio
coletivo, a greve e suas repercussdes no contrato de trabalho.

Para compreender os temas que sdo objetos de estudo do Direito Coletivo,
faz-se necessario que vocé conhega o conceito de sindicato, negociagdo
coletiva e greve, por serem os grandes pilares do direito coletivo do trabalho.
E por isso que, ao longo do estudo desta secdo, nos debrugaremos acerca
dessas tematicas.

Pesquise mais
CQ O dissidio coletivo é um importante instrumento do Direito Coletivo do
- Trabalho. Trata-se, em sintese, de uma agdo promovida por uma entidade
sindical na inten¢do de discutir judicialmente a abusividade de uma
greve (dissidio coletivo de greve), a interpretagdo de uma norma juridica
(dissidio coletivo de natureza juridica) e a criagdo de normas e condi¢des
de trabalho (dissidio coletivo de natureza econémica). Para saber mais
sobre o dissidio coletivo, leia um texto claro e sucinto indicado a seguir:
AMBITO JURIDICO. Breves consideragdes acerca do dissidio coletivo
no direito processual trabalhista. Disponivel em: http://www.ambito-
-juridico.com.br/site/?n_link=revista_artigos_leitura&artigo_id=15117.
Acesso em: 28 jan. 2018.

Vamos comegar pelo conceito de sindicato. Vocé sabe exatamente o que
¢ uma organizagio sindical? Talvez a leitura do artigo 511, da CLT possa nos
esclarecer (BRASIL, 1943, [s.p.]):

“E licita a associagdo para fins de estudo, defesa e coordenagdo
dos seus interesses econdmicos ou profissionais de todos os que,
como empregadores, empregados, agentes ou trabalhadores
auténomos ou profissionais liberais exercam, respectivamente,
a mesma atividade ou profissdo ou atividades ou profissGes
similares ou conexas.

Para Saraiva (2010), sindicato é uma associagdo de pessoas fisicas ou
juridicas que exercem uma atividade profissional ou econdmica, para a defesa
dos direitos e interesses coletivos ou individuais da categoria, em questdes
judiciais ou administrativas.
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Significa dizer, em outras palavras, que sindicato é uma associagao de
pessoas, por categoria profissional ou econémica, que se retine com o objetivo
de defender direitos proprios.

Vocé percebeu que, na defini¢do de organizagio sindical, fizemos uso das
palavras “categoria profissional” e “categoria econdmica’? Elas sdo imprescin-
diveis para o entendimento do que venha a ser a figura do sindicato. Vamos
compreender o significado dessas expressdes? Para comegar, faga a leitura, na
CLT, do artigo 511, paragrafos 1° ao 3°, transcritos a seguir, os quais definem
0 que é categoria profissional, categoria econdmica e categoria profissional
diferenciada (BRASIL, 1943, [s.p.], grifo nosso):

“§ 12 A solidariedade de interesses econdmicos dos que empre-
endem atividades idénticas, similares ou conexas, constitui o
vinculo social bdsico que se denomina categoria econdmica.

§ 22 A similitude de condigdes de vida oriunda da profissdo ou
trabalho em comum, em situagdo de emprego na mesma ativi-
dade econdémica ou em atividades econdmicas similares ou
conexas, compde a expressdo social elementar compreendida
como categoria profissional.

§ 32 Categoria profissional diferenciada é a que se forma dos
empregados que exercam profissdes ou fungGes diferenciadas
por forgca de estatuto profissional especial ou em consequéncia
de condigdes de vida singulares.

A leitura dos dispositivos legais pode ndo ser muito elucidativa para
compreensdo do tema, entdo, vamos tentar “clarear” esses conceitos.

Primeiro, vocé precisa saber que existem os sindicatos dos trabalhadores,
organizados por meio da categoria profissional semelhante e afim. Sdo as
condigdes de exercicio do trabalho ou o emprego em uma mesma atividade
econdmica que definem a categoria profissional.

E possivel, ainda, que alguns trabalhadores, por exercerem uma atividade
profissional diferenciada e regulamentada por lei, a exemplo dos motoristas
ou professores, criem um sindicato especifico para representa-los, devido ao
fato de pertencerem a uma categoria profissional diferenciada.
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L)

Exemplificando

Na intengdo de compreender melhor o sentido/alcance dos termos utili-
zados pelo artigo 511 da CLT, vamos a dois exemplos.

Imagine o caso de trabalhadores que laboram em empresas de trans-
portes. Seria possivel criar um sindicato que os representasse (“Sindi-
cato dos trabalhadores em empresas de transporte”). Esses trabalha-
dores formariam uma categoria profissional em decorréncia do emprego
em uma mesma atividade econémica (transporte).

Por outro lado, seria possivel criar um sindicato que ndo levasse em conta
a atividade econdémica do empregador (que é a regra), mas que consi-
derasse a atividade profissional desempenhada pelo trabalhador em
decorréncia de sua singularidade. Assim, com base nesse fundamento, os
professores poderiam criar um sindicato, formado por meio de categoria
profissional diferenciada, por ser uma atividade profissional com regula-
mentacgdo propria (“Sindicato dos professores do municipio X”).

Mas néo sao apenas os trabalhadores que podem criar associagdes sindi-
cais. Os empregadores também possuem esse direito. Vocé faz ideia de como
as empresas formam seus sindicatos representativos? Elas os fazem por meio
da categoria econdmica, isto é, pela similitude (semelhanca) de atividades
econdmicas, a exemplo dos empregadores de bares e hotéis, de empresas de
transporte, de escolas de ensino particular etc.

Assimile

Categoria econOmica é constituida pela semelhanca ou identidade
de atividades econdmicas, e forma os sindicatos representativos dos
empregadores/empresas.

Categoria profissional é constituida pela semelhanga das condicGes
profissionais ou trabalho em comum ou pelo emprego em uma mesma
atividade econ6mica (ou similar), e forma o sindicato representativo dos
trabalhadores.

Categoria profissional diferenciada é constituida por trabalhadores com
atividades profissionais especificas e singulares, regulamentadas por
lei ou estatuto (exemplo: professores, motoristas, advogados, médicos
etc.), e forma o sindicato representativo dos trabalhadores.

No nosso pais, infelizmente, ndo hd uma cultura de participagdo democra-
tica nas entidades sindicais, o que é uma pena, pois os sindicatos possuem
uma prerrogativa importante: solucionar os conflitos laborais, atuando na
defesa dos interesses coletivos.
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Vocé é associado a algum sindicato? E possivel obrigar alguém a se
filiar ou a se desfiliar de uma entidade sindical? Nao, de modo algum. A
Constitui¢do Federal, em seu artigo 8°, V (BRASIL, 1988), previu a liberdade
de sindicalizacio.

O texto constitucional também garantiu a liberdade aos sindicatos, isso
significa que empregadores e empregados possuem a prerrogativa de se
organizarem livremente, sem interferéncia ou interven¢do do Estado, nos
termos do artigo 8°, inciso I (BRASIL, 1988).

Para se constituir um sindicato, faz-se necessario, primeiramente, o seu
devido registro no Cartério de Registro de Pessoas Juridicas e, ato continuo,
no Ministério do Trabalho.

A tunica exigéncia que a Constitui¢do Federal impds aos sindicatos
diz respeito ao principio da unicidade sindical. Ja ouviu falar dele? E
que o artigo 8°, inciso II (BRASIL, 1988), proibiu a criagdo de mais
de uma organizagdo sindical representativa de categoria profissional
(trabalhadores) ou de categoria econdémica (empregadores), em um
mesmo municipio. E é o Ministério do Trabalho, ao receber o registro
do sindicato, que verifica se naquele determinado municipio ja ndo
existe uma entidade sindical que representa a categoria profissional ou
economica.

EQ'@ Exemplificando
! Imagine a situagdo em que ha um sindicato dos professores de escolas

particulares, o qual representa os trabalhadores nos municipios do Rio
de Janeiro e de Niterdi. Os professores de Niterdi, todavia, resolvem criar
um sindicato préprio. Isso seria possivel? Sim, pois aqui teriamos apenas
um desmembramento de sindicatos, sem violar o principio da unicidade
sindical (cada municipio teria um sindicato representativo da categoria
profissional dos professores).

Pesquise mais
(@J A Reforma Trabalhista (Lei n? 13.467/2017) criou uma nova forma de
~ negociacdo e representacdo dos trabalhadores por meio de comissdes
de empregados nas empresas. Para conhecer, leia os artigos 510-A a
510-D, disponivel em: http://www.planalto.gov.br/ccivil_03/_Ato2015-
2018/2017/Lei/L13467.htm#artl. Acesso em: 15 dez. 2017.
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Para terminar o nosso estudo sobre os sindicatos, cabe-nos, agora,
conhecer o conceito de convencio coletiva e de acordo coletivo de trabalho.
Elas sdo espécies de negociagdes coletivas, em que haverd a participagdo dos
sindicatos representativos da categoria profissional e os sindicatos represen-
tativos da categoria econémica ou a empresa/empregador.

Na CLT, no artigo 611, caput e o § 1° (BRASIL, 1943, [s.p.], grifo nosso)
definem a convengao coletiva e o acordo coletivo:

“Art. 611 - Convengdo Coletiva de Trabalho é o acordo de caréter
normativo, pelo qual dois ou mais Sindicatos representativos de
categorias econdmicas e profissionais estipulam condigdes de
trabalho aplicéveis, no ambito das respectivas representacdes,
as relagdes individuais de trabalho.

§ 1° E facultado aos Sindicatos representativos de catego-
rias profissionais celebrar Acordos Coletivos com uma ou
mais empresas da correspondente categoria econdmica, que
estipulem condi¢cdes de trabalho, aplicaveis no ambito da
empresa ou das acordantes respectivas relagdes de trabalho.

Vocé conseguiu visualizar a diferenca entre convengio e acordo? Se ndo,
vamos 14!

A Convengiao Coletiva de Trabalho (CCT) é o instrumento norma-
tivo pactuado entre o sindicato da categoria profissional (trabalhadores) e o
sindicato da categoria econémica (patronal), com o objetivo de fixar condi-
¢Oes de trabalho aplicaveis as relagdes de trabalho no &mbito das respectivas
representacdes (SARAIVA, 2010).

O Acordo Coletivo de Trabalho (ACT), por sua vez, é o instrumento
normativo pactuado entre o sindicato de categoria profissional (traba-
lhadores) e uma ou mais empresas, objetivando estipular condigdes de
trabalho aplicaveis as relagdes de trabalho, no &mbito da empresa acordante
(SARAIVA, 2010).

Assimile

Sindicato dos Trabalhadores + Sindicatos dos Empregadores = Convengdo
! Coletiva (aplica-se a todos os trabalhadores pertencentes a categoria

profissional/econémica).

Sindicato dos trabalhadores + Empresa = Acordo Coletivo (aplica-se as

categorias profissionais da empresa).
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Lembre-se, ainda, de que as convengdes e os acordos coletivos podem
criar normas, estabelecer direitos e criar obrigaces a todos os participantes
da negociagio.

Conforme a CLT, o artigo 620, alterado pela Reforma Trabalhista — Lei
n° 13.467/2017 -, estabeleceu categoricamente que as condi¢des previstas
em Acordo Coletivo sempre prevalecerdo sobre as normas estipuladas em
Convengdo Coletiva (BRASIL, 2017). Isso significa que, se uma determi-
nada empresa, a exemplo de uma universidade privada, tiver um Acordo
com o Sindicato dos Professores, é este que prevalecera, ndo se aplicando,
aos professores desta universidade, a Convencdo Coletiva celebrada entre o
sindicato patronal e o sindicato dos trabalhadores.

Passemos, agora, a um assunto que suscita algumas discérdias de enten-
dimento: a greve. Nosso objetivo ndo é convencer ninguém a defender ou
se opor ao direito de greve, mas tdo somente conhecer o dispositivo consti-
tucional que a autoriza, bem como os limites impostos pela lei que a regula-
menta (Lei n° 7.783/1989) para o exercicio desse direito.

Primeiramente, ¢ preciso saber que o direito de greve é um direito social
fundamental garantido pela Constitui¢io Federal, em seu artigo 9° (BRASIL,
1988). Com excecdo dos militares, nos termos da Constituicio, em seu artigo
142, § 3°, IV, todos os trabalhadores e empregadores podem exercer esse
direito, inclusive os servidores publicos.

Qooc. Reflita

Em 2017, o Supremo Tribunal Federal (STF), ao julgar a ilegalidade de um
: movimento grevista dos policiais militares, entendeu que os policiais civis
também estariam impedidos de fazer greve, por pertencerem também
a seguranca publica. Os ministros, ao argumentarem que a Constituicdo
vedou o direito de greve aos militares, ressaltaram que a proibigdo
deveria ser estendida aos policiais civis, pois a seguranga publica é um
servico a ser prestado de forma continua a toda coletividade.

E vocé, o que acha disso? Concorda com a visdo ampliativa demons-
trada nesta decisdo do STF? Nesse caso, houve violagdo de um direito
de greve? Como os trabalhadores — policiais — poderdo buscar melhores
condicBes de trabalho se ndo puderem fazer uso do movimento grevista?

A greve pode ser definida como um movimento de suspensdo coletiva,
temporaria e pacifica, total ou parcial, de prestacdo de servigos ao empre-
gador, conforme dispde a Lei n° 7.783/1989, no art. 2° (BRASIL, 1989).

Essa definicdo nos revela elementos muito importantes: primeiro, a greve
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¢ um direito a ser exercido coletivamente (ndo existe greve de um traba-
lhador); segundo, a greve é um movimento pacifico e temporario (greve com
violéncia é abusiva); terceiro, a greve gera, em regra, a suspensao do contrato,
sem o pagamento dos saldrios (mas pode acontecer do poder judiciario
determinar o pagamento dos salarios, tornando a suspensdo uma espécie de
interrupgdo do contrato).

Por ser um instrumento de pressio maxima, o direito de greve deve
ser exercido apenas nas situagdes em que a negocia¢do entre os sindicatos,
ou entre um sindicato e uma empresa, se tornou inviavel. Somente depois
de esgotadas as tentativas de negociagdo e conciliacdo é que o movimento
grevista pode ser instaurado.

Vamos, agora, conhecer os direitos dos grevistas, os requisitos para o
exercicio desse direito e como a lei o regulamenta, a fim de coibir abusos.

Ao decidirem em assembleia pela instaura¢io de um movimento
grevista, o sindicato dos trabalhadores deve, obrigatoriamente, comunicar,
com antecedéncia minima de 48 horas da paralisa¢do, o sindicato patronal
ou os empregadores (Lei n° 7.783/1989, art. 3°, paragrafo unico). O objetivo
¢ permitir as empresas a tomada de medidas para assegurar a manutencdo da
prestagao dos servigos.

Agora, quando a atividade econdémica for considerada essencial, a
comunicag¢do deve ocorrer com antecedéncia minima de 72 horas (Lei n°
7.783/1989, art. 13). E quais atividades sdo essenciais? A Lei, no artigo 10,
assim estabeleceu (BRASIL, 1989, [s.p.]):

“Art. 10 S3o considerados servigos ou atividades essenciais:

| - tratamento e abastecimento de dgua; produgdo e distribuigdo
de energia elétrica, gas e combustiveis;

Il - assisténcia médica e hospitalar;

Il - distribuicdo e comercializagdo de medicamentos e alimentos;
IV - funerarios;

V - transporte coletivo;

VI - captacdo e tratamento de esgoto e lixo;

VII - telecomunicagdes;

VIII - guarda, uso e controle de substancias radioativas, equipa-
mentos e materiais nucleares;

IX - processamento de dados ligados a servigos essenciais;

X - controle de trafego aéreo;

Xl - compensagdo bancaria.
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Portanto, todos os sindicatos que representam trabalhadores, que laboram
nas atividades supracitadas, devem comunicar a greve com antecedéncia de
72 horas.

Os grevistas poderdo empregar todos os meios especificos tendentes a
persuadir (convencer) ou aliciar os trabalhadores a aderirem a greve, assegu-
rada a arrecadagdo de fundos e a livre divulgagdo do movimento (Lei n°
7.783/1989, art. 6°, IT).

Todavia, é vedado fazer uso de qualquer meio violento, constranger
direitos e garantias fundamentais das pessoas, impedir o acesso ao trabalho
ou causar danos a propriedade e as pessoas (Lei n° 7.783/1989, art. 6°, 1, § 1°,

§ 3°).

As empresas é proibido constranger o empregado e obrigé-lo a0 compare-
cimento ao trabalho, ou usar meios para frustrar a divulgagio do movimento
grevista (Lei n° 7.783/1989, art. 6°, § 2°).

Os sindicatos e as empresas deverdo se reunir e estabelecer medidas para
assegurar a manutencdo dos servigos, sendo vedada, em regra, a contra-
tagdo de trabalhadores para substituir os grevistas (Lei n° 7.783/1989, art. 9°,
paragrafo inico).

E se os grevistas ndo respeitarem as normas legais ou permanecerem
em paralisacdo mesmo apds a celebracio de acordo, convengio coletiva ou
decisdo do Poder Judicidrio, determinando o retorno ao trabalho? Havera
abuso do direito de greve (Lei n° 7.783/1989, art.14), e qualquer ilicito sera
apurado e sancionado.

Assimile
Vocé sabe qual é a diferenga entre greve abusiva e greve ilegal?

! Greve abusiva: ndo respeita os limites do direito de greve impostos pela
lei e pela Constituicado.
Greve ilegal: proibida/vedada a algumas categorias, a exemplo dos
policiais militares.

Quanta informagdo importante, ndo é? E para finalizar o nosso estudo de
direito coletivo de trabalho, vamos debater, ainda que brevemente, mais um
assunto polémico: o negociado sobre o legislado.

A midia, ora ou outra, discute esse tema. Ha diversos debates que
defendem a supremacia da negociacéo, e outros que atacam a medida. Nao
nos cabe aqui exercer juizos de valor, e deixamos para vocé construir suas
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proprias conclusdes a respeito desse assunto. O importante é conhecer quais
matérias sdo suscetiveis de serem negociadas diretamente com o empregado
ou por meio do sindicato, e quais matérias ndo poderdo ser negociadas.

A Reforma Trabalhista (Lei n° 13.467/2017), ao introduzir os artigos
611-A e 611-B, na CLT, exp0s, no artigo 611-A (BRASIL, 2017), que a
convengdo coletiva e o acordo coletivo tém prevaléncia sobre a lei quando
dispuser sobre diversas matérias, a exemplo do banco de horas anual, plano
de cargos e saldrios, remuneracio por produtividade, entre outros. No
artigo 611-B (BRASIL, 2017), dispds sobre as matérias que ndo poderdo ser
objeto de convencéo coletiva ou acordo coletivo, quando houver redugéo de
direitos, a exemplo do salario minimo, da aposentadoria, da licenca-mater-
nidade, entre outros.

Pesquise mais
CQ Faga a leitura dos artigos 611-A e 611-B, da CLT, para conhecer todas as
- matérias que poderdo ser negociadas e as vedadas pela negociagdo.
Disponivel em: http://www.planalto.gov.br/ccivil_03/decreto-lei/
Del5452.htm. Acesso em: 16 dez. 2017.

Uma relevante previsdo na Reforma diz respeito ao Plano de Demissdo
Voluntdria (PDV) ou Incentivada (PDI), previsto na CLT, no artigo 477-B
(BRASIL, 2017). Vocé sabe o que é o PDV? Trata-se de um acordo proposto
pelas empresas privadas e estatais, quando pretendem enxugar o nimero de
empregados, oferecendo vantagens aos trabalhadores e também as empresas.
Pois bem, a Reforma previu que o PDV, previsto em Convengido ou Acordo
Coletivo, acarreta a quitagdo plena e irrevogavel dos direitos decorrentes da
relagdo de emprego. Significa dizer que o trabalhador (que aderiu ao Plano)
nio poderd mais reclamar na Justica nenhum outro direito. Isso apenas
ndo ocorrera se as partes — empresa e empregado — dispuserem de forma
contraria. Assim, se nada houver estipulado entre as partes, prevalecera o
previsto na negociagdo coletiva que, regra geral, gerard automaticamente a
quitagdo plena dos direitos com a assinatura do PDV.

Hé mais um aspecto polémico introduzido pela Reforma que vocé precisa
saber: a CLT, em seu artigo 444, paragrafo tnico (BRASIL, 2017), afirmou
que, se o empregado tiver diploma superior e receber salario mensal igual
ou superior a duas vezes o limite maximo dos beneficios do Regime Geral
de Previdéncia Social (dezembro/2018: somaria o valor de R$ 11.291,62),
podera negociar diretamente com o empregador, sem a participacdo do
sindicato, todas as hipdteses previstas na CLT, no art. 611-A (BRASIL, 1943).
E essa negociacdo individual prevalecera sobre a lei.
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O que vocé acha disso? Vocé acredita que o empregado, com diploma e com
saldrio superior ao citado acima, tem condi¢des de negociar livremente com
seu empregador? Ao final do nosso estudo, deixamos vocé com essa reflexdo.

Sem medo de errar

Depois de todo esse estudo, o desafio langado para vocé no inicio desta
se¢do ficou facil demais!

Vocé se recorda de que Jodo é proprietario de uma empresa de pequeno
porte do ramo alimenticio e que a empresa tem passado por muitas crises
econdmicas? Pois bem, o sindicato representativo dos trabalhadores propos
a Jodo (a sua empresa, na verdade) a celebra¢ao de um acordo coletivo para
prever: um plano de demissdo voluntaria com a quitagdo plena e irrevogavel
dos direitos decorrentes da relagdo de emprego e, para incentivar os trabalha-
dores, a modalidade de remuneragéo por produtividade.

O acordo coletivo, nesses termos, poderia ser celebrado entre a empresa
e o sindicato? Claro que sim!

Veja que o sindicato pode celebrar Acordo Coletivo com uma empresa
(se fosse acordo entre dois sindicatos, seria convenc¢do coletiva). A
previsdo de um plano de demissdo voluntdria, com a quitagdo plena de
todos os direitos, é admitida por meio de Acordo Coletivo, conforme
determina a CLT, no artigo 477-B, introduzido pela Reforma Trabalhista
(BRASIL, 2017). Alids, isso pode ser um instrumento eficaz para as
empresas em crise.

Além disso, na CLT, o artigo 611-A, também introduzido pela Reforma
Trabalhista (BRASIL, 2017), permitiu que o Acordo Coletivo previsse sobre
remunera¢io por produtividade, a qual vai, inclusive, se sobrepor a lei. Isso
significa que Jodo podera negociar com o sindicato uma forma de remunerar
os trabalhadores que produzem mais, com o objetivo de estimuld-los.

Avangando na pratica

Greve abusiva ou ilegal?

Descri¢ao da situagao-problema

Raul e Afonso, empregados de uma empresa privada de telecomunica-
¢oes e representantes do sindicato de sua categoria, ao reivindicar ajuste
salarial e melhores condi¢des de trabalho, ndo conseguiram negociar direta-
mente com o sindicato dos empregadores. Ao se reunirem em assembleia,
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decidiram iniciar um movimento grevista, junto aos demais trabalhadores da
categoria, estabelecendo as seguintes pautas:

o Usariam de todos os meios tendentes a persuadir os trabalhadores a
aderirem a greve, inclusive mediante uso da forga, se necessério for.

o Comunicariam a entidade patronal com antecedéncia de 24 horas do
inicio da paralisa¢do;

o Adotariam medidas para arrecadar fundos e divulgar o movimento.

Dias depois do inicio da greve, o diretor da empresa que Raul e Afonso
laboram, Sr. Alfredo Fox, indignado com o movimento, o classificou como
ilegal e abusivo. Informou, ainda, que as pautas aprovadas pelos grevistas
eram ilicitas, porque violam frontalmente a lei.

Vocé tomaria a decisdo de aderir a este movimento grevista? A greve,
nesta situagdo, pode ser considerada abusiva ou ilegal?

Resolugao da situagao-problema

A decisdo de aderir ou ndo a um movimento grevista deve ser livremente
exercida pelo trabalhador, sem nenhum tipo de pressdo externa, seja por
parte dos outros participantes da greve, seja por parte da empresa.

Particularmente, em relagéo a situagdo apresentada, hd algumas irregula-
ridades nas pautas aprovadas. Os trabalhadores podem persuadir os demais a
aderirem a greve de forma pacifica, jamais com o uso da for¢a. Além disso, a
comunicagdo da entidade patronal, tendo em vista que a situagdo contempla
empregados de empresas de telecomunicagdes, deveria ser de, no minimo,
72 horas de antecedéncia, conforme a Lei n° 7.783/1989, artigo 13 (BRASIL,
1989).

Por outro lado, a adogao de medidas para arrecadar fundos e divulgar
o movimento, desde que licitas, pacificas e livres, é permitida pela Lei n°
7.783/89, art. 6°, II (BRASIL, 1989).

Em virtude de algumas irregularidades, é possivel que o Poder Judiciario
entenda a greve como abusiva. Todavia, ndo se trata de greve ilegal, pois esse
conceito diz respeito ao movimento grevista realizado por categorias profis-
sionais impedidas de exercer o direito de greve, a exemplos dos policiais
militares e civis.
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Faca valer a pena

1. Segundo a Consolidagdo das Leis do Trabalho, a similitude de condigdes de vida

oriunda da profissdo ou do trabalho em comum, em situa¢do de emprego na mesma

atividade econdmica ou em atividades econdmicas similares ou conexas, compde a

expressao social elementar compreendida como

A expressdo que complementa o texto acima é a(0):

a)
b)
<)
d)
e)

Dissidio coletivo de trabalho.
Categoria economica.

Categoria profissional.

Categoria profissional diferenciada.
Convengio coletiva de trabalho.

2. O Direito Coletivo do Trabalho, em sintese, pode ser definido como o complexo de

principios, regras e institutos juridicos destinados a regulamentar as rela¢des laborais

de empregados e empregadores, em seu aspecto coletivo, bem como as relagdes entre

as entidades sindicais, e estas com os empregados e empregadores.

Com base no previsto na lei a respeito do direito coletivo de trabalho, é correto

afirmar que:

a)

b)

0)

d)

e)

Convengdo coletiva de trabalho pode ser entendida como o acordo entre dois
ou mais sindicatos representativos de categorias economicas e profissionais, que
estipulam condigées de trabalho a serem aplicadas no ambito das respectivas
representagoes.

E vedado aos sindicatos, representativos de categorias profissionais, celebrar
acordos coletivos, com uma ou mais empresas da correspondente categoria
econdmica, que estipulem condigdes de trabalho aplicdveis no ambito da
empresa.

E permitido, por meio de convengao coletiva ou acordo coletivo, reduzir o valor
do salario minimo nacional.

Na hipétese de acordo coletivo prever normas a respeito da participagao de lucro
pelos trabalhadores, o acordo nao podera prevalecer sobre o que dispoe a lei.
Convengdo e acordo coletivo apenas podem criar direitos mais favoraveis aos
trabalhadores em relagdo aos direitos previstos na lei.
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3. O Direito Coletivo do Trabalho também pode ser chamado de Direito Sindical,
ja que envolve as relagdes entre as entidades sindicais, e é composto por trés grandes

nucleos: liberdade sindical (um dos mais importantes principios aplicados a este

ramo do direito), negociagio coletiva e greve.

A respeito desta tematica, é correto afirmar que:

a)

b)

Nao tem, por objeto, as relagdes firmadas entre as categorias de empregados e
empregadores.

Em um mesmo municipio, ndo é possivel criar dois sindicatos de uma mesma
categoria profissional ou econdmica.

Os acordos coletivos sdo instrumentos juridicos que trazem normas decor-
rentes de acordos que beneficiam todos os trabalhadores de uma determinada
categoria.

As atribuigdes dos sindicatos sao meramente administrativas, ndo sendo possivel
atuar na defesa judicial dos membros de sua categoria.

A liberdade sindical depende de autorizagdo do Estado, justamente porque a
autorizagdo para a criagdo depende do Ministério do Trabalho.
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