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RESUMO

Este trabalho abordara os principios que norteiam as leis trabalhistas, objetivando demonstrar
a importancia dos principios para a elaboracdo das normas do direito e a prote¢do da pessoa
que desenvolve uma atividade laboral com dedicacdo e empenho. E também os principais
direitos trabalhistas, que asseguram protecdo, seguranca, respaldo ao trabalhador. Pois no
atual momento da sociedade moderna, o trabalhador ndo pode alegar que ndo tem acesso as
leis trabalhistas, e consequentemente, desconhece os direitos relacionados a atividade laboral.
Porque existe uma grande facilidade para se ter acesso aos direitos trabalhistas. Portanto,
mostrar a relacdo dos trabalhadores com os direitos e garantias trabalhistas, o grau de
conhecimento desses direitos. Como fazem para terem acesso a algo tdo importante para
qualquer trabalhador. Objetivando esta pesquisa descrever os fatores que influenciam os
trabalhadores a ndo buscarem conhecer os direitos trabalhistas, por consequéncia nao saberdo
se estdo sendo lesados pelo empregador, visto que ndo possuem informacgfes adequadas das
leis que regem o trabalho destes. Analisar as principais garantias previstas na legislacédo
trabalhista, com intuito de mostrar que é de facil acesso, basta que qualquer pessoa, em
especial os trabalhadores desejem investigar seus direitos, para que possam estar embasados
na atividade laboral diéria. Pesquisa realizada através de consultas da literatura; metodologia
do trabalho cientifico, literatura do direito do trabalho embasando sobre o tema proposto, e
aplicacdo de questionério para alguns empregados do comércio de Santarém-Par4, com uma
pesquisa qualitativa para responder aos objetivos propostos. A metodologia utilizada para a
elaboracdo deste trabalho foi o método dedutivo, onde através de processo de raciocinio
I6gico, analise os principios e proposi¢cdes gerais e universais, chega a conclusdes menos
universais ou particulares. Infere-se pela pesquisa que 0s empregados possuem um
conhecimento superficial das leis e direitos trabalhistas, mas ndo uma compreensdo dos
direitos previstos na legislacdo trabalhista, e estes empregados ja sofreram lesdo de direitos
importantes, mas ndo acionaram a Justi¢a do Trabalho.

Palavras-chave: Direitos. Trabalhistas. Leis. Trabalhador. Empregado.



ABSTRACT

This paper will address the principles that guide the labor laws, aiming to demonstrate the
importance of the principles for the development of standards of law and the protection of the
person who develops a work activity with dedication and commitment. And also the main
labor rights, ensure safety, security, support the worker. Because at the moment of modern
society, the worker can not claim that has no access to the labor laws, and therefore ignores
the rights related to labor activity. Because there is a great facility to have access to labor
rights. Therefore, show the relationship of workers with labor rights and guarantees, the
degree of knowledge of those rights. How can they have access to something as important for
any worker. Aiming to this research describe the factors that influence the workers not seek to
know the labor rights therefore will not know if they are being harmed by the employer, as
they do not have adequate information of the laws governing the work of these. Analyze the
main benefits provided for in labor legislation, aiming to show that it is easily accessible, just
anyone, especially the workers wish to investigate their rights so that they can be grounded in
daily work activities. Research conducted through literature consultations; methodology of
scientific work, labor law literature basing on the theme, and a questionnaire for some
employees trade Santarém, Para, with qualitative research to meet the proposed objectives.
The methodology used for the preparation of this work was the deductive method, where
through logical reasoning process, review the principles and general and universal
propositions, reaching less universal or particular conclusions. It appears from the survey that
employees have a superficial knowledge of the laws and labor rights, but not an understanding
of the rights under the labor laws, and these employees have suffered injury of important
rights, but not triggered the Labor Court.

Key-words: Rights. Labor. Laws. Worker. Employee.
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INTRODUCAO

Diante do atual nivel de desenvolvimento tecnoldgico, em especial os aparelhos
eletrébnicos que nos ddo a oportunidade para acessar informacgdes, seja mediante Radio,
televisdo, e principalmente a internet, temos uma oportunidade maior de conseguir qualquer
informagéo.

Uma informacgdo importante para as pessoas que possuem vinculo empregaticio sao
leis que dispde sobre a vida do trabalhador, pois sdo as leis que protegem possiveis abusos do
empregador. Mas diante de tanta facilidade para adquirir informacdo, procuraremos
demonstrar que os trabalhadores ndo usam de maneira adequada & internet, ou outro meio para
obter o conhecimento dos direitos trabalhistas.

Este trabalho abordara os principios que norteiam as leis trabalhistas, objetivando
demonstrar a importancia dos principios para a elaboracdo das normas e a protecdo da pessoa
que desenvolve uma atividade laboral com dedicacdo e empenho. E também os principais
direitos trabalhistas, que asseguram protecdo, seguranca, respaldo ao trabalhador.

Pois no atual momento da sociedade moderna, o trabalhador ndo pode alegar que ndo
tem acesso as leis trabalhistas, e consequentemente, desconhece os direitos relacionados a
atividade laboral. Porque existe uma grande facilidade para se ter acesso aos direitos
trabalhistas.

Interessante, como as leis trabalhistas se constroem visando a protecdo do empregado,
na relacao contratual com o empregador, dando ao primeiro prerrogativas mais favoravel, pois
0 objetivo da lei é equilibrar a relacdo visto que o empregador na maioria das vezes, possuli
maior poder econémico e assisténcia juridica que o empregado.

Diante disso, o empregado deve se esforcar para conhecer as leis que regem seu
trabalho, para que seja mais esclarecido e diariamente venha a desenvolver corretamente as
tarefas destinadas a cada atividade especifica de cada trabalho. E também os direitos
trabalhistas que asseguram os beneficios devidos na contrapartida entre 0 empregado e o
empregador ao desenvolver e cumprir os contratos de trabalho adequadamente, e para que
através da informacdo ndo venham sofrer lesdo aos direitos.

Desenvolvendo assim um trabalho com conteddo baseados nas obras do Direito do
Trabalho, doutrinas, cédigos e auxiliado com questionario para a melhor compreensdo do
tema proposto, trabalhando com conceitos classicos e modernos do Direito do Trabalho para

este trabalho de cunho académico.



Torna-se necessario uma pesquisa nessa temdatica em virtude da falta de
esclarecimentos das pessoas sobre leis, e principalmente, das leis trabalhistas pelos
trabalhadores que atuam no comércio de Santarém.

Diariamente em conversas informais no trabalho, abordando assunto pertinente aos
direitos trabalhistas percebe-se a falta de conhecimento por parte de trabalhadores, visto se
tratar de informacéo fundamental, deveria estd na mente de todo trabalhador.

Tem relevancia o presente estudo na perspectiva de pesquisar o perfil dos
trabalhadores que ndo se empenham em conhecer seus direitos trabalhistas, em virtude da
maior facilidade em ter acesso as informac@es de varias fontes, o que poderia influenciar os
trabalhadores para que ndo tenham lesdes as garantias trabalhistas.

Todo estudo traz conhecimento para o pesquisador, este trabalho sem duvida traz uma
gama de conceitos ja formulados, onde formam desenvolvidos na area do Direito, em especial
no Direito do Trabalho. Um aprofundamento do tema proposto, que trara aprendizado dos
principais principios e direitos inerente ao empregado e empregador.

Portanto, mostrar a relacdo dos trabalhadores com os direitos e garantias trabalhistas, o
grau de conhecimento desses direitos. Como fazem para terem acesso a algo tdo importante
para qualquer trabalhador.

O objetivo desta pesquisa sera descrever os fatores que influenciam os trabalhadores a
ndo buscarem conhecer os direitos trabalhistas, por consequéncia ndo saberdo se estdo sendo
lesados pelo empregador, visto que ndo possuem informacdes adequadas das leis que regem o
trabalho destes.

Analisar as principais garantias previstas na legislacdo trabalhista, com intuito de sdo
de fécil acesso, basta que qualquer pessoa, em especial os trabalhadores desejem investigar
seus direitos, para que possam estar embasados na atividade laboral diria.

Depois da exposi¢do dos principios e direitos trabalhistas, sera abordado a situacdo do
empregado, no aspecto de qual seu grau de conhecimento das leis, mas principalmente dos
direitos trabalhistas, qual sua compreensdo dos direitos primordiais que descrevem a vida
laboral no ambiente de trabalho.

As questbes que passaram a nortear o percurso da pesquisa foram, a facilidade que
atualmente se possui pra adquirir informacdes, das mais variadas areas do conhecimento, sem
desviar a atencao para assuntos que distraem e se concentrar nas informagdes importantes.

Sem duvida que ter acesso as informacdes relacionadas aos direitos do empregado, séo

essenciais para todo trabalhador, pois através do trabalho diario e consequentemente, mensal



que advém o salério o qual garante o vestudrio, a alimentacdo, os estudos dos filhos, o lazer e
etc.

A postura do empregado em relacdo aos direitos que possuem garantia na legislacao
trabalhista, como obter acesso aos direitos e, que se venham exercer e buscar ter seus direitos
respeitados pelo empregador.

E diante da lesdo dos direitos pelo empregador, qual sua atitude, como procura receber
as rescisdes contratuais, tem conhecimento dos direitos e consequentemente, do valor
monetario da quebra do contrato por parte do empregador. Os principais autores que
sustentam o embasamento tedrico do presente estudo sdo: Almeida (2010), Moraes Filho
(2010), Cesarino Janior (1993), Martins (2014), Nascimento (2011).

A metodologia utilizada para a elaboracdo deste trabalho foi 0 método dedutivo, onde
através de processo de raciocinio ldgico, analise os principios e proposicdes gerais e
universais, chega a conclusdes menos universais ou particulares. Por conseguinte, supde que
as conclusdes seguem necessariamente as premissas: se o0 raciocinio dedutivo for véalido e as
premissas forem verdadeiras, a conclusao ndo pode ser mais nada senao verdadeira.

O trabalho encontra-se estruturado em trés momentos. No primeiro capitulo se
abordara os principios que regem as leis e direitos trabalhistas, como a dignidade da pessoa
humana, demonstrar que existe uma ciéncia, estudos profundos para a formulacdo de cada
norma trabalhistas, sua fundamentacdo na protecdo da pessoa do empregado, mas também do
empregador.

No segundo momento demonstra-se 0s principais direitos do empregado, qual a
importancia de cada um destes que estdo dispostos neste trabalho, como o Direito do Trabalho
formalizado nas leis regula essa relacéo bilateral entre 0 empregado e o empregador. Como 0s
direitos do trabalhador estdo protegidos pelas normas.

No ultimo momento analisar a relacdo do empregado com os direitos trabalhistas,
como entende e busca fazer para ter direitos respeitados pelo empregador, sua atitude diante

de possiveis lesdes sofridos nos garantias ao desenvolver a atividade laboral.



1 PRINCIPIOLOGIA DO DIREITO DO TRABALHO

1.1 INTROITO

Em qualquer estudo que se pretenda realizar, se faz necessario em primeiro lugar
expor os principios que norteiam o Direito de maneira geral, e posteriormente, 0s principios
que sdo aplicados ao estudo propriamente dito, isto que faremos neste capitulo. Assim temos:

Cretella Jr. (2005, p. 222) afirma que “principios sdo proposi¢des basicas,
fundamentais, tipicas, que condicionam todas as estruturas subsequentes. Nesse sentido,
principios sao os alicerces, as bases, os fundamentos da ciéncia”.

Os principios sdo proposicOes basicas que fundamentam as ciéncias. Para o Direito, 0
principio vem a ser seu fundamento, pois em virtude que o Direito sendo uma ciéncia,
depende de principios norteadores para aplicacdo mais adequada de normas que Sserao
formuladas, devera ser a base para informar e principalmente, trazer inspiracdo para tais
normas juridicas.

Normas juridicas sdo expressdes que devem sempre ter em seu cerne a prevaléncia de
principios sejam explicitos ou implicitos, para que essas normas possam corresponder de
maneira efetiva os anseios da sociedade.

Nas licGes de Reale (1977, p. 299), “principios sdo verdades fundantes de um sistema
de conhecimento, como tais admitidos, por serem evidentes ou por terem sido comprovados,
mas também por motivos de ordem pratica de carater operacional, isto €, como pressupostos
exigidos pelas necessidades da pesquisa e da praxis”.

Demonstra este enunciado, que o0s principios de uma maneira ou outra, Sao
comprovados, por serem evidentes na sociedade, através da pratica de agdes reiteradas, que
através de um movimento de pesquisadores vem a se formular os principios que ja estdo em
aplicacdo pela sociedade. Mas também de modo operacional por esta mesma sociedade, a
prética destes principios pela sociedade revela a importancia dos estudos dos principios.

Segundo Mello (1997, p. 299) “é, por defini¢do, mandamento nuclear de um sistema,
verdadeiro alicerce dele, disposi¢do fundamental que se irradia sobre diferentes normas,
compondo-lhe o espirito e servindo de critério para sua exata compreensdo e inteligéncia,
exatamente por definir a légica e a racionalidade do sistema normativo, no que Ihe confere a
tonica e Ihe da sentido harmonico”.

O principio € o primeiro passo na consecuc¢do de uma regulagéo, passo ao qual devem
seguir-se outros. O principio mostra uma diretriz ou norte magnético, muito mais abrangente

que uma simples regra; além de estabelecer certas limitacdes, fornece diretrizes que embasam



uma ciéncia e visam a sua correta compreenséo e interpretacdo. Violar um principio é muito
mais grave do que violar uma regra. A ndo-observancia de um principio implica ofensa ndo
apenas a especifico mandamento obrigatério, mas a todo o sistema de comandos.”

Diante da violacdo dos principios, tem efeito de desprezar todo o ordenamento
juridico, pois os principios delimitam a atuacdo e aplicacdo de normas, levando uma melhor
aplicacdo destes, ou seja, é de fundamental importancia seguir os principios na montagem de

leis.

1.2 PRINCIPIOS DE DIREITO DO TRABALHO

Depois de abordar os principios da ciéncia, tem-se a oportunidade de descrever 0s
principios do Direito do Trabalho, o qual faz parte deste trabalho, os quais estdo enumerados
abaixo:

Em primeiro lugar, que neste momento da nossa sociedade onde prevalece o Estado
Democratico do Direito, existe a liberdade de trabalho, pois ndo impera a escraviddo ou a
servidao, ou seja, ninguém € obrigado a trabalhar ou permanecer vinculado ao trabalho, sem
sua concordancia para isso, sendo as partes livres para contratar, salvo em relacdo a
disposi¢des de ordem publica.

A escolha do local de trabalho, faz parte da liberdade de trabalho. Também a aceitacdo
das condicdes de trabalhos, o contrato em si, que abordara os detalhes desta futura prestacao
de servico. O cidaddo tem a subjetividade de escolher o que seja melhor para si, a opcdo em
aceitar determinado trabalho ou ndo, é um direito. Adiante se apresenta os principais
principios que norteiam a relagdo de emprego.

1.2.1 Principio da razoabilidade

O referido principio esclarece que o ser humano deve perceber conforme a razéo, de
acordo como procederia qualquer homem médio ou comum. Estabelece-se, um padréo
comum que o0 homem médio teria em qualquer situacdo. Dessa forma, as a¢des de uma pessoa
deve se pautar em uma coeréncia geral, ou seja, acbes que seriam realizadas por qualquer
pessoa em uma determinada situagdo, mas a¢des que demonstrem coeréncia e boa-fama.

Interessante que em situagcdes diarias, por exemplo: o empregador que deve
demonstrar a prova de que a despedida do empregado foi por justa causa, pois normalmente o
empregado ndo iria dar causa a extin¢do de contrato de trabalho, justamente porque é a forma

de obter o sustento de sua familia, seria sem coeréncia do trabalhador se dispor do seu



trabalho, pois do salario recebido que teré a possibilidade em conseguir realizar seus objetivos
de vida.

Da mesma forma, o empregador que deve provar a prestacdo de servicos do
empregado embriagado, pois se trata de uma atitude que o homem medio ndo cometeria. O
mesmo se pode dizer do abandono de emprego. O empregado, por presuncdo, ndo tem
interesse em abandonar o emprego, pois depende deste para viver bem. Cabe ao empregador
provar tal abandono do empregado.

O homem medio, precisa desenvolver com dedicacdo sua atividade laboral, pois é
ciente que ao desenvolver seu trabalho, ao final do més recebera o correspondente salarial, ou
seja, se ndo desenvolver adequadamente seu servigo, ndo receberd o salario acordado
previamente.

Cabe resaltar que esta necessidade de demonstrar pelo empregador a falta do
empregado, se baseia na protecdo ao trabalhador, ou seja, aquele que desenvolve
adequadamente seu servico fica protegido de possiveis prejuizos advindos da relacdo de
emprego.

Entretanto, essa regra da razoabilidade diz respeito a interpretacdo de qualquer ramo
do Direito, ndo é exclusivo do Direito do Trabalho. De fato € aplicada no Direito do Trabalho,
entretanto, ndo se pode dizer que se trata de um principio do Direito Laboral.

1.2.2 Principio da Protecao

Ao contrério do que ocorre no Direito Comum, onde se busca a todo custo a igualdade
das partes, o legislador trabalhista teve grande preocupacdo em estabelecer maior amparo a
uma das partes, ou seja, objetivou a protecdo do trabalhador. Entretanto, essa aparente
desigualdade tem por finalidade igualar as partes no ambito do Direito do Trabalho.

Nas relaches trabalhistas facilmente se percebe a desigualdade das partes,
especialmente aquela de cunho econémico. O empregador possui 0 poder de dirigir o seu
empreendimento e, ndo se pode negar que, em tempos de altos niveis de desemprego, 0
empregado ndo se sinta temeroso ante o risco de ser despojado de seu emprego.

Justamente com a finalidade de igualar os desiguais foi que surgiu o principio da
protecdo no ambito do Direito do Trabalho. Pode-se afirmar, sem medo de errar. que este
principio trata-se de reflexo da igualdade substancial das partes, preconizada no ambito do

direito material comum e direito processual.



Essa referida igualdade substancial tem a finalidade de equiparar as partes desiguais,
ja que dar tratamento isonémico as partes, significa tratar igualmente os iguais e
desigualmente os desiguais, na exata medida de suas desigualdades.

A aplicacdo do principio da protecdo no ambito do Direito do trabalho, ndo reflete
quebra da isonomia dos contratantes, mas, em perfeita aplicacdo da igualdade substancial das
partes, ja que ndo basta a igualdade juridica para assegurar a igualdade das partes, seja nas
relacBes de direito material seja nas relacdes de direito processual.

Verificado que o fundamento da existéncia do principio da protecdo € a efetiva
igualdade das partes, ainda que para isso seja necessaria a criacdo de normas protetivas a uma
das partes, torna-se necessario verificar a forma de aplicagdo pratica de tal principio. O
referido principio desdobra-se em trés regras: a) in dubio pro operario; b) norma mais
favoravel; e, ¢) condicdo mais benéfica.

Tem-se como regra que se deve proporcionar uma forma de compensar a
superioridade econémica do empregador em relacdo ao empregado, dando a este Gltimo uma
superioridade juridica. Esta é conferida ao empregado no momento em que se da ao
trabalhador a protecéo que lhe é dispensada por meio da lei.

Fala-se em superioridade juridica, pelo fato das normas trabalhistas serem em sua
maioria mais favoraveis aos trabalhadores, em virtude de ndo possuirem poder econémico

vantajoso, as normas trabalhistas se demonstram a favor dos empregados.

1.2.2.1 In dubio pro operéario

A regra do in dubio pro operario foi transportada do in dubio pro reo, vigente no
Direito Penal, bem como o favor debitoris existente no Direito Civil, onde o devedor devera
ser protegido contra o credor. Tal regra possui a finalidade de proteger a parte,
presumidamente, mais fragil na relacdo juridica e, em se tratando de Direito do Trabalho, é
possivel presumir que a parte mais fraca € o empregado-credor. Diante disso, devera ser
aplicado de forma inversa o principio vigente no direito comum.

Essa regra aconselha o intérprete a escolher, entre duas ou mais interpretacfes viaveis,
a mais favoravel ao trabalhador, desde que ndo afronte a nitida manifestacdo do legislador,
nem se trate de matéria probatoria.

Enfatizando a concepcdo segundo a qual o legislador deve estabelecer um

favorecimento aquele que visa proteger, Cesarino Junior (1993, p. 35) afirma que:



Sendo o direito social, em analise de ordem publica. de quase todas as normas, por
isso que, sendo instituidas em beneficio dos economicamente frascos
(hipossuficientes), € claro que, em caso de divida, a interpretacdo deve ser a favor
do economicamente fraco, que é o empregado, se em litigio com o empregador.

Entretanto, a aplicagdo de tal regra suscita algumas dificuldades, haja vista ndo ser
possivel a sua aplicacdo de forma generalizada e irrestrita. Para que seja possivel a aplicacdo
do in dubio pro operario, torna-se necessaria a observancia de certas condi¢cfes. a) somente
quando exista duvida sobre o alcance da norma legal; e b) sempre que ndo esteja em
desacordo com a vontade do legislador.

Neste sentido, ndo pode o intérprete estabelecer interpretacdo extensiva onde ndo é
cabivel, nem pode procurar interpretacdes que fujam da sistematica da norma, ja que somente
podera ser aplicada a regra in dubio pro operario, quando efetivamente existir uma ddvida
acerca do alcance da norma legal e, ainda assim, sempre em consonancia com a mens
legislatoris.

Ao menos de forma absoluta, ndo se pode afirmar que o empregado sempre sera a
parte hipossuficiente da relacéo juridica, eis que, em certos casos, 0 empregador podera ser
tdo, ou mais, fragil que o préprio empregado.

Alids, reconhecendo que, em determinadas ocasides, o hipossuficiente da relagdo nem
sempre é o empregado, basta lembrar que a subordinacdo que se exige como requisito para a
caracterizacdo da relacdo de emprego ndo é econdmica, mas juridica. Nao é dificil encontrar
situacGes em que o empregado, por diversas razbes (outra fonte de renda, economias, heranca
etc.), possui condigdes econdmicas melhores que o seu empregador.

Também, h& de se mencionar que existe grande divergéncia doutrinaria acerca da
possibilidade de aplicacdo da regra do in dubio pro operario no ambito processual, sobretudo
em se tratando de matéria probatdria. A doutrina divide-se, basicamente, em duas correntes.

Com a finalidade de justificar a adogdo do referido principio, inclusive em matéria
probatoria, Cesarino Junior (1993, p. 36) afirma que:

Na davida, isto é, quando militam razdes prd e contra, é razoavel decidir a favor do
economicamente fraco, num litigio que visa, nao satisfazer ambiges, mas a prover
as necessidades imediatas da vida. Isto é humano, isto atende ao interesse social, ao
bem comum. Nada tem de ousado, ou de classista. Classista seria sempre decidir a
favor do empregado, com duvidas ou sem ddvidas, com a lei, sem a lei ou contra a
lei [...] assim, o elemento ético-social, concretizado na tutela razodvel do
trabalhador, contribui para uma solu¢do humana e justa.

Em contrapartida, a doutrina mais tradicional sustenta que a questdo deve ser analisada

sob o prisma do onus probandi, e ndo pela aplicacdo da regra do in dubio pro operario, sendo



certo que somente poderd o magistrado afastar-se desse critério, nos casos em que o legislador
estabeleceu determinadas presuncdes, permitindo-se, pois, a inversdo do 6nus da prova.

1.2.2.2 Norma mais favoréavel

A regra da aplicacdo da norma mais favoravel se constitui mais uma das vertentes do
principio da protecdo no ambito do Direito do Trabalho.

Segundo Nascimento (2011. p. 525) H& duas teorias, a da acumulacdo e a da
conglobamento. De acordo com a primeira. O trabalhador gozara do estatuto mais benéfico,
ainda que seja preciso fragmentar as suas disposicOes, retirando-se preceitos de normas
diferentes, condicdes singulares contidas nos diferentes textos. Conforme a segunda, nédo
havera fracionamento de disposi¢cdes nem cisdo de contetdos. Apenas serd mais favoravel o
estatuto que globalmente for entendido como tal.

A regra da aplicacdo da norma mais favoravel resume-se em que havendo uma
pluralidade de normas aplicaveis a uma relacéo de trabalho, ha de se optar pela que seja mais
favoravel ao trabalhador. Neste sentido, independentemente da sua colocacdo na escala
hierarquica das normas juridicas, aplica-se, em cada caso, a que for mais favoravel ao
trabalhador.

Em tese, ndo deveria existir o problema para o julgador de verificar qual seria a norma
mais favoravel para a sua aplicacdo in concreto, ante a existéncia de hierarquia de leis, ja que
bastaria a aplicacdo da norma hierarquicamente de grau superior. Entretanto, em face da
existéncia dessa regra, pode-se dizer que formalmente ndo existe uma hierarquia das leis, ja
gue no ambito do Direito do Trabalho as normas juridicas conferem um minimo ao
empregado, sendo que sera perfeitamente licito as partes pactuarem clausulas mais benéficas
ao empregado, serdo essas, pois, as normas aplicaveis a relagdo de emprego.

Com muita maestria que lhe é peculiar Nascimento (2011, p. 526) exp0e a ratificacdo

da ideia acima descrita:

Da recomposicdo constante das tipificagGes normativas sobre a mesma situacdo de
fato sobre a qual concorre mais de um tipo de norma juridica emergem as condicdes
para a aplicacdo do principio da hierarquia dindmica. O mesmo fato pode ser
regrado por diversas normas. llustre-se com as férias do empregado quando
proporcionais, caso em que atuam a lei brasileira, a Convencdo n. 132 da OIT,
podendo, ainda, concorrer a convencdo coletiva. Nao ha na lei brasileira a relacdo da
hierarquia de normas, o que gera uma lacuna que deve ser coberta pela doutrina e
pela jurisprudéncia, ja que tudo quanto a nossa legislagdo disp&e é pouco.



E importante ressaltar que existe um limite para a aplicacio da norma mais favoravel
ao empregado, j& que o intérprete ou aplicador da lei ndo deve ter em vista 0 empregado
considerado isoladamente, mas, deve buscar a preservacdo do interesse coletivo. Alias, ainda,
mencionar que, sobrepondo-se ao interesse da coletividade, ndo podera haver afronta ao
interesse publico. Assim, a norma mais favoravel ao empregado, isoladamente considerado,
ndo pode ser desfavoravel para a sua categoria profissional.

Contudo, a maior dificuldade na aplicacdo da regra da norma mais favoravel esta em
identificar tal norma, dentre as varias normas aplicaveis ao caso concreto, dada a pluralidade
de fontes formais do Direito do Trabalho, tais como as leis, as convengdes e acordos
coletivos, sentengas normativas, regulamentos de empresa, etc.. Surge, pois, a grande
pergunta: como se identifica a norma mais favoravel a ser aplicada a relacdo de emprego?

Basicamente, existem duas teorias acerca da aplicacdo da norma mais favoravel: teoria
do incindibilidade ou conglobamento, e a teoria da acumulagao ou atomista.

A teoria incindibilidade ou conglobamento preconiza que as normas devem ser
consideradas em seu conjunto, sendo certo que ndo deve haver a cisdao do instrumento que
contém as normas aplicaveis. Deverd, portanto, segundo essa teoria, haver a consideracédo
global ou do conjunto das normas aplicaveis.

A teoria da acumulacéo ou atomista consubstancia-se na possibilidade de extracéo de
cada norma as disposi¢cdes mais favoraveis ao trabalhador, ou seja, haveria uma soma das
vantagens extraidas de diferentes normas. Denomina-se atomista, pelo fato de que ndo toma o
todo como um conjunto, mas a cada uma de suas partes como coisas separaveis.

N&o se pode negar que a teoria da acumulagéo e a teoria do conglobamento analisam
de forma radical a norma mais favoravel aplicavel a relacdo de emprego. As teorias indicadas
pelo autor italiano constitui, sem sombra de duvida, uma posicdo intermediaria para a busca
da norma aplicavel. Entretanto, ndo se pensa em comparacao de clausulas nem em cisdo de
clausulas, eis que normalmente seria muito dificil fazé-lo, ja que estas encerram em si a
vontade das partes na negociacdo coletiva. Parece adequado se falar em incindibilidade de
institutos, eis que a sua comparagdo mostra-se mais racional, pressupondo, necessariamente,
uma unidade conceitual e organica.

Em que pese seja passivel de muito respeito a tese apresentada, a verdade é que, neste
tema, doutrina e a jurisprudéncia titubeiam, havendo uma certa preponderancia da teoria do
conglobamento, ja que esta visivelmente prestigia outro principio de Direito do Trabalho, qual

seja, 0 principio da autodeterminacao coletiva.



1.2.2.3 Condigdo mais benéfica

A condicdo mais benéfica ao trabalhador deve ser entendida como o fato de que
vantagens ja conquistadas, que sdo mais benéficas ao trabalhador, ndo podem ser modificadas
para pior. E a aplicagdo da regra do direito adquirido (art. 5°, XXXVI, da Constitui¢io), do
fato de o trabalhador ja ter conquistado certo direito, que ndo pode ser modificado, no sentido
de se outorgar uma condicdo desfavoravel ao obreiro (art. 468 CLT).

Essas trés vertentes do principio da protecdo, descrevem a necessidade que o
empregado necessita ter ao seu lado, visam equilibrar a relacdo de emprego entre o
empregador e o empregado, jA& que o empregador possui poder econdémico e aparato
profissional juridica e, o empregado somente possui sua forca de trabalho.

Na davida, deve-se aplicar a regra mais benéfica ao trabalhador ao se analisar um
preceito que encerra regra trabalhista, o in dibio pro operario. A regra da norma mais
favoravel estd implicita no caput do art. 7° da Constituigdo, quando prescreve “além de outros

que visem a melhoria de sua condi¢ao social”.

1.2.3 Principio da Irrenunciabilidade de Direitos

Tem-se como regra que os direitos trabalhistas sdo irrenunciaveis pelo trabalhador,
pois sdo direitos que asseguram dignidade, visando a correta valorizacdo pela prestacdo dos
servigos acordados em contrato. Mesmo que o empregado deseje dispor de seus direitos fica
vedada essa manifestacdo do empregado, em muitos casos é persuadido pelo empregador a

expor essa atitude, para permanecer no emprego.

(...) omissis
X1l - e livre o exercicio de qualquer trabalho, oficio ou profissdo, atendidas as
qualificacdes profissionais que a lei estabelecer.

Art. 6° S8o direitos sociais a educacdo, a salde, o trabalho, a moradia, o lazer, a
seguranga, a previdéncia social, a protecdo a maternidade e a infancia, a assisténcia
aos desamparados, na forma desta Constituicéo.

Art. 7°. Sdo direitos dos trabalhadores urbanos e rurais, além de outros que visem a
melhoria de sua condig¢do social:

(...) omissis

IV - salario minimo, fixado em lei, nacionalmente unificado, capaz de atender a suas
necessidades vitais basicas e as de sua familia com moradia, alimentacdo, educagéo,
saude, lazer, vestuario, higiene, transporte e previdéncia social, com reajustes


http://www.jusbrasil.com/legislacao/1027008/constitui%C3%A7%C3%A3o-da-republica-federativa-do-brasil-1988
http://www.jusbrasil.com/topico/10641213/artigo-7-da-constitui%C3%A7%C3%A3o-federal-de-1988

periodicos que lhe preservem o poder aquisitivo, sendo vedada sua vinculagao para
qualquer fim;

VI - irredutibilidade do salario, salvo o disposto em convencao ou acordo coletivo;
VIl - garantia de salario, nunca inferior ao minimo, para 0s que percebem
remuneracao variavel;

(...) omissis

X1l - duracdo do trabalho normal ndo superior a oito horas diarias e quarenta e
quatro semanais, facultada a compensacdo de horarios e a reducdo da jornada,
mediante acordo ou convencao coletiva de trabalho;

X1V - jornada de seis horas para o trabalho realizado em turnos ininterruptos de
revezamento, salvo negociagdo coletiva;

XV - repouso semanal remunerado, preferencialmente aos domingos;

XVI - remuneracdo do servigo extraordinario superior, no minimo, em cinglienta por
cento & do normal;

XVII - gozo de férias anuais remuneradas com, pelo menos, um terco a mais do que
o salério normal;

(...) omissis

XXI - aviso prévio proporcional ao tempo de servigco, sendo no minimo de trinta
dias, nos termos da lei;

XXII - redugdo dos riscos inerentes ao trabalho, por meio de normas de saude,
higiene e seguranca;

XXIIl - adicional de remuneracdo para as atividades penosas, insalubres ou
perigosas, na forma da lei;

(...) omissis

XXX - proibicéo de diferenca de salarios, de exercicio de fungBes e de critério de
admissdo por motivo de sexo, idade, cor ou estado civil;

XXXI - proibi¢do de qualquer discrimina¢do no tocante a salario e critérios de
admissao do trabalhador portador de deficiéncia;

XXXII - proibicao de distingdo entre trabalho manual, técnico e intelectual ou entre
os profissionais respectivos;

XXXIII - proibicdo de trabalho noturno, perigoso ou insalubre a menores de dezoito
e de qualquer trabalho a menores de dezesseis anos, salvo na condicdo de aprendiz, a
partir de quatorze anos;

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

(...) omissis

8§ 4° - N&o seré objeto de deliberacdo a proposta de emenda tendente a abolir:
(...) omissis

IV - os direitos e garantias individuais.

Ha de se observar ainda, os dispositivos na Consolidacéo das Leis do Trabalho (CLT),

nos enumera inda que:

Art. 8° - As autoridades administrativas e a Justica do Trabalho, na falta de
disposicdes legais ou contratuais, decidirdo, conforme o caso, pela jurisprudéncia,
por analogia, por eqiidade e outros principios e normas gerais de direito,
principalmente do direito do trabalho, e, ainda, de acordo com 0s usos e costumes, 0
direito comparado, mas sempre de maneira que nenhum interesse de classe ou
particular prevalecga sobre o interesse publico.

Pardgrafo Unico - O direito comum serdinciso XVI: remuneracdo do servigo
extraordinario superior, no MINIMO, em cinquenta por cento a do normal; inciso
XXI: aviso prévio proporcional ao tempo de servigo, sendo no MINIMO de trinta
dias, nos termos da lei. Deste modo, 0 minimo existente ndo poderia ser suprimido,



cabendo tal aplicabilidade ser acrescida de forma a melhorar as garantias proprias da
figura do empregado.

Dificilmente, nos tempos atuais, envolvidos pelas crises mundiais, o temor do
desemprego frenético, a necessidade do minimo existencial para uma sobrevivéncia digna, o
pavor que assola milhares de lares, suprimem assim, o bem-estar familiar, principalmente
quando se perfaz na figura do operariado, figura hipossuficiente na relacdo contratual, o que
habilita cada vez mais os formatos da rendncia e transacéo.

Por esse aspecto, a renuncia implica alusdo a unilateral da parte que abdica o direito,
abandono livre e voluntério do direito. J& na transagdo, constitui-se no ato bilateral, pelo qual,
as parte que por ora acordam, estipulam direitos e obrigacdes envolvendo questbes onde
impera a incerteza (res dubia).

Tal efeito se adverte em determinados momentos nas relacdes laborais nas quais fazem
presentes as figuras do acordo e a negociacdo coletiva, juntamente com as orientacdes dos
representantes dos trabalhadores e sindicatos, devendo tais relacbes absorver a figura da
irrenunciabilidade de forma implicita, conforme aduz o art. 7° da CF/88, incisos VI:
irredutibilidade do salario, salvo disposto em convencdo e acordo coletivo; inciso XIII:
duracdo do trabalho normal do trabalho ndo superior a oito horas diérias e quarenta e quatro
semanais, facultada a compensacdo de horarios e a reducdo da jornada, mediante acordo ou
convencdo de trabalho; inciso XIV: jornada de seis horas para o trabalho realizado em turnos
ininterruptos de revezamento, salvo negociacao coletiva.

Observe que a Constituicdo anuncia primeiramente a convengéo e depois acordo, em
seguida inverte os temas, ou mesmo a supre em determinado momento, possibilitando apenas
uma Unica forma. Mas nédo é por acaso. Nossa Carta Magna tenta proteger caso a caso, uma
vez gue a convencdo € mais genérica que o acordo, pois envolvem sindicatos laborais e
patronais, negociacfes bem maiores e, 0 acordo, envolve a relacdo direta da empresa com
seus empregados. Essa tentativa de emoldurar os direitos dos trabalhadores, advém da
Flexibilizagéo dos Direitos Sociais, figura essa, que muitas vezes entra em choque com o art.
60, 84°, IV da CF/88.0 fato que tais garantias devem ser respeitadas e sobrepostas a atos que

impliquem a renuncia ou inaplicabilidade de direitos, tais como nos observa-se no:

art. 9° da CLT: Serdo nulos de pleno direito os atos praticados com o objetivo de
desvirtuar, impedir ou fraudar a aplicacdo dos preceitos contidos na presente
Consolidacdo; Art. 444. As relagBes contratuais de trabalho podem ser objeto de
livre estipulagdo das partes interessadas em tudo quanto ndo contravenha as
disposicdes de protecdo ao trabalho, aos contratos coletivos que lhes sejam
aplicaveis e as decisbes das autoridades competentes; Art. 468. Nos contratos
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individuais de trabalho s6 é licita a alteragdo das respectivas condigdes por mituo
consentimento, e ainda assim desde que ndo resultem, direta ou indiretamente,
prejuizos ao empregado, sob pena de nulidade da clausula infringente desta garantia.

Tais anunciados implicam também, a limitagdo quanto & possibilidade de transagdo:
trata-se de uma relacéo juridica em que as partes fazem concessdes reciprocas, nascendo dai o
direito de acdo aos transigentes. E o que acontece muitas vezes na relacdo que implique a
remuneracao do empregado, dos quais, existem os chamados pagamentos por fora no periodo
da prestagdo de servico, e, muitas vezes, ao final do Termo de Rescisdo do Contrato de
Trabalho as empresas acertam com os funcionarios dispensados o pagamento fora do TRCT
para implicar como subterfugio para despesas a menores dos encargos do FGTS, trabalhistas,
previdenciarios e tributarios.

Observa-se que a perpetuacdo minima de garantia deve estar atinente desde o inicio da
contratacdo, se perfazendo em todo o periodo da prestacdo laboral, incidindo ainda ao término
contratual, tanto nos contratos por prazo determinado quanto aos de prazo indeterminado,
devendo ainda, tal protecao ser aplicada até mesmo no momento da selecdo de emprego, cujos
direitos ndo podem ser renunciados, tais como a intimidade, atos discriminatorios, bem como
em todo o contrato laboral.

Nesse contexto, € implicado ao trabalhador de forma incoerente que 0 mesmo renuncie
seus direitos a fim de obter admissdo ou mesmo continuar disposto na relacdo de trabalho.
Sao nesses momentos, que ocorrem as rupturas da relacdo de trabalho perpetuando-se a ma
ingeréncia laboral e o desrespeito as garantias dos trabalhadores.

N&o se deve ser aplicado a modificacdo nos contratos ou nos regulamentos e normas
internas da empresa, com o fito de diminuir a menor do que o permitido ou restringir direitos
préprios atinentes aos empregados, ainda que estejam sob o poder de dire¢do do empregador,
uma vez que determinados atos ndo podem corromper os direitos proprios, principalmente no
que se refere a dignidade da pessoa humana (Art. 1°, IV, da CF/88).

Pode-se elucidar a Simula n® 276 do TST, que evidencia “o direito ao aviso prévio é
irrenunciavel pelo empregado”. O pedido de dispensa de cumprimento ndo exime o
empregador de pagar o valor respectivo, salvo comprovacéo de haver o prestador dos servigos
obtido novo emprego. Deve-se ater ainda, que o direito do Trabalho ndo aplica a renuncia
prévia de direitos futuros, tais como pode-se observar na Sumula 199 do TST: I - A
contratacdo do servigo suplementar, quando da admiss@o do trabalhador bancario, é nula. Os

valores assim ajustados apenas remuneram a jornada normal, sendo devidas as horas extras



com o adicional de, no minimo, 50% (cinquenta por cento), as quais nao configuram pré-
contratacdo, se pactuadas apos a admissao do bancério.

Contudo, pode-se observar que 0 objetivo da irrenunciabilidade é limitar a autonomia
da vontade das partes, ja que ndo seria viavel que o ordenamento juridico, impregnado de
normas de tutela do trabalhador, principalmente sob sua ética posta como elo mais fraco da
relacdo empregaticia, permitisse que o empregado se despojasse de direitos indisponiveis,
motivado pelo temor de ndo obter o0 emprego ou de perdé-lo, caso ndo fosse formalizada a
renuncia, fato que poderia ser aplicado como motivo ensejador da dispensa por justa causa,
quando o correto se estaria 0 empregado garantir direitos proprios e indispensaveis.

N&o se admite, por exemplo, que o trabalhador renuncie a suas férias. Se tal fato
ocorrer, nao tera qualquer validade o ato do operario, podendo o obreiro reclaméa-las na
Justica do Trabalho.

O art. 9° da CLT dispde com clareza que “serdo nulos de pleno direito os atos
praticados com o objetivo de desvirtuar, impedir ou fraudar a aplicacdo dos preceitos
trabalhistas™.

Poderd, entretanto, o trabalhador renunciar a seus direitos se estiver em juizo, diante
do juiz do trabalho, pois nesse caso nédo se pode dizer que o empregado esteja sendo for¢ado a
fazé-lo. Estando o trabalhador ainda na empresa € que ndo se podera falar em rendncia a
direitos trabalhistas, pois podera dar ensejo a fraudes. E possivel, também, ao trabalhador

transigir, fazendo concessdes reciprocas, 0 que importa um ato bilateral.

1.2.4 Principio da Continuidade da Relacdo de Emprego

Presume-se que o contrato tera validade por tempo indeterminado, ou seja, havera a
continuidade da relacdo de emprego. A excecdo a regra Sdo 0s contratos por prazo
determinado, inclusive o contrato de trabalho temporario. A ideia geral é a de que se deve
preservar o contrato de trabalho do trabalhador com a empresa, proibindo-se, por exemplo,

uma sucessdo de contratos de trabalho por prazo determinado.

1.2.5 Principio da Primazia da Realidade

Tem fundamento, o principio da primazia da realidade, na desigualdade da relagéo de
emprego, em que o empregador, na condicdo de economicamente mais forte, impde sua
vontade ao empregado; na hipossuficiéncia do empregado; e na natureza do contrato de

trabalho, que é de trato sucessivo - assim, ao passar do tempo, as atividades empresariais, bem



como os anseios humanos, tomam novas necessidades e formas de organizagdo e execugéo.
Todavia, pode-se dizer que tal principio tem como finalidade a pessoa humana em sua
dignidade; a promocdo de igualdade no relacionamento entre elas; o bem comum; a
facilitacdo da boa-fé objetiva; e a tutela da confianca na relagéo juridica empregaticia.

Na Consolidacdo das Leis do Trabalho (CLT), pode-se observar a incidéncia do
principio da primazia da realidade em seu art. 442, que reza que o "contrato individual de
trabalho é o acordo tacito ou expresso, correspondente a relacdo de emprego”. Vé-se nessa
norma uma forte ligagdo com o principio, uma vez que o Estatuto Consolidado ndo encara
diferentemente o contrato celebrado tacitamente (presumidamente diante dos fatos) daquele
outro documentado ou registrado.

O referido principio no Direito do Trabalho também tem destaque no art. 9° da CLT, o
qual preceitua: "Serdo nulos de pleno direito os atos praticados com o objetivo de desvirtuar,
impedir ou fraudar a aplicacdo dos preceitos contidos na presente Consolidacéo."”, bem como
no artigo 461, que diz: "Sendo idéntica a funcdo, a todo trabalho de igual valor, prestado ao
mesmo empregador, na mesma localidade, corresponderé igual salario, sem distincdo de sexo,
nacionalidade ou idade." Desses depreende-se, respectivamente, que a verdade real se opera
de pleno direito a partir da constatacdo de falsidade nas formas e que ndo importa a
denominacdo dada aos cargos, mas a funcéo exercida de fato.

Podem ser citadas como causa de divergéncias entre a realidade e os documentos na
relacdo de emprego: a ndo atualizacdo dos dados nos documentos acessorios ao contrato de
trabalho; o erro no momento em que se qualifica o trabalhador; a natureza dos pagamentos ou
da categorizacdo do contrato; ou a propria ma-fé por parte do empregador, que, como ja
explanado, detém maior poder sobre o subordinado.

No direito do trabalho os fatos sdo muito mais importantes do que os documentos. Por
exemplo, se um empregado € rotulado de autbnomo pelo empregador, possuindo contrato
escrito de representacdo comercial com o Ultimo, o que deve ser observado realmente séo as
condicOes faticas que demonstrem a existéncia do contrato de trabalho. Em determinado
vezes, 0 empregado assina documentos sem saber o que esta assinando. Em sua admisséo,
pode assinar todos 0s papéis possiveis, desde o contrato de trabalho até seu pedido de
demissdo, dai a possibilidade de derem feitas provas para contrariar os documentos

apresentados, que irdo evidenciar realmente os fatos ocorridos na relacéo entre as partes.



1.3 FONTE CONSTITUCIONAL DOS PRINCIPIOS DO DIREITO DO TRABALHO

Atualmente todo estudo de profundidade cientifica nas Ciéncias Sociais Aplicadas
(Direito) tem comecado pelo estudo da matiz ideoldgica que um Estado pode ter, ou seja, a
Constituicao do Estado.

A Magna Carta brasileira, produzida mediante um processo democratico, trouxe em
seu cerne o carater da participacdo de todos, sendo considerada uma Constituicdo cidada por
valorizar a figura da pessoa humana, que é a destinacdo de toda norma juridica.

Nos dizeres de Moraes (2005, p.16) o art. 1°. da Constituicdo Federal de 1988 € o
garantidor de todo o ordenamento juridico quanto a pertinéncia de garantias empreendidas a
todas as pessoas, indistintamente, e ainda, em seu inciso Ill, preleciona todo o aparato
constitucional para a magnitude de tutela da pessoa humana, isto é:

A dignidade é um valor espiritual e moral inerente a pessoa, que se manifesta
singularmente na autodeterminacdo consciente e responsavel da prépria vida e que
traz consigo a pretensdo ao respeito por parte das demais pessoas, constituindo-se
um minimo invulnerdvel que todo estatuto juridico deve assegurar, de modo que,
somente excepcionalmente, possam ser feitas limitacdes ao exercicio dos direitos
fundamentais, mas sempre sem menosprezar a necessaria estima que merecem todas
as pessoas enquanto seres humanos (MORAES, 2005, p. 16)

O magno principio vem a ser ilustrado em meados de 1945, na Declaracdo Universal
dos Direitos do Homem, e doravante consagrada na Conferéncia Mundial de Direitos
Humanos, em Viena no, ano de 1993.

De outra banda, o mesmo art. 1°. elenca outra qualitas, qual seja, os valores sociais do
trabalho e da livre iniciativa (art. 1, inc. IV). Na li¢ao de Barile (1984, p. 105) “a garantia de
protecdo ao trabalho ndo engloba somente o trabalhador subordinado, mas também aquele

autdonomo e o empregador, enquanto empreendedor do crescimento do pais”.

1.4 A CONSOLIDACAO DAS LEIS DO TRABALHO E O USO DOS PRINCIPIOS

A CLT utiliza-se de principios inerentes ao ordenamento juridico, pois em seu art. 8°,
elucida que autoridades administrativas referentes a fiscalizagdo do trabalho, bem como
quaisquer outros que tem o poder de decidir sobre litigios, possam utilizar os principios gerais
do direito para compactuar e sanar todos os interesses divergentes.

Assim sendo, os principios quando integrantes da interpretacdo da CLT tém a funcao
integrativa, haja vista que aos principios “cabe o papel de orientar a exata compreensdo das
normas cujo sentido ¢ obscuro” (NASCIMENTO, 2007, p.122).



Insta salientar, ainda, que os principios tém o fito eminentemente direcional, ou seja, 0
mesmo preceptivo constitucional tem o carater diretivo quando menciona que ‘“nenhum
interesse de classe ou particular deve prevalecer sobre o interesse publico”. Portanto, mesmo
que implicitamente o principio seja exposto, o que se acha nele é a fungdo diretiva e

unificadora dos principios do direito do trabalho.

1.5 A DIGNIDADE DA PESSOA HUMANA DIANTE DAS LEIS TRABALHISTAS

1.5.1 Dignidade humana

Trata-se, como se sabe, de um principio aberto, mas que, em uma apertada sintese,
podemos dizer tratar-se de reconhecer a todos os seres humanos, pelo simples fato de serem
humanos, alguns direitos basicos — justamente os direitos fundamentais. Embora néo se trate
de unanimidade, a doutrina majoritaria concorda que os direitos fundamentais “nascem” da
dignidade humana. Dessa forma, haveria um tronco comum do qual derivam todos os direitos
fundamentais.

O trabalho é insepardvel do homem, de pessoa humana, confunde-se com a propria
personalidade, em qualquer de suas manifestacdes. A ciéncia do trabalho se identifica com a
prépria antropologia, como o estudo do homem, encarado como um todo indivisivel e
inteirico, como uma unido de valor. O homem que pensa, planeja e age, vive em perfeita
harmonia, em luta constante com a natureza, transformando-a, moldando-a a seus interesses,
criando um mundo artificial acima e ao lado do mundo natural.

O primeiro fundamento do valor do trabalho € mesmo homem, o seu sujeito. E
relaciona-se com isso imediatamente uma conclusdo muito importante de natureza ética:
embora seja verdade que o homem esta destinado e é chamado ao trabalho, contudo, antes de

mais nada, o trabalho ¢ ‘para 0 homem’ e ndo homem ‘para o trabalho’.

1.5.2 Declaragéo Universal dos Direitos Humanos

Neste documento foi dado o primeiro passo para a valorizagdo do ser humano,
formalizando diretrizes que norteariam o entendimento das pessoas no ambito geral da
sociedade, e posteriormente, embasaria a formulacdo das normas juridicas de cada Estado
Nacional. Descritos nos artigos seguintes:

(Resolucédo n° 217 — Assembleia- Geral da ONU)

Artigo 23.

§ 1° Toda pessoa tem direito ao trabalho, a livre escolha de emprego, a condigdes
justas e favoraveis de trabalho e a prote¢do contra o desemprego.



§ 2° Toda pessoa, sem qualquer distin¢do, tem direito a igual remuneracéo por igual
trabalho.

§ 3° Toda pessoa que trabalha tem direito a uma remuneragdo justa e satisfatoria,
que lhe assegure, assim como a sua familia, uma existéncia compativel com a
dignidade humana, e a que se acrescentardo, se necessario, outros meios de protecao
social.

§ 4° Toda pessoa tem direito a organizar sindicatos e a neles ingressar para a
protecdo de seus interesses.

Artigo 24.
Toda pessoa tem direito a repouso e lazer, inclusive a limitacdo razoavel das horas
de trabalho e a férias periddicas remuneradas.

Diante desses artigos elencados na Declaragdo Universal dos Direitos Humanos,
demonstram a importancia de se valorizar a pessoa em detrimento do trabalho que esta exerca,
portanto, direitos fundamentais para o trabalhador viver bem com sua familia, passa pelas
condic@es de trabalho, salario compativel, jornada adequada, e etc. Condi¢des estas, que passa
primeiramente, por normas de direito do trabalho, que beneficiem as pessoas ao
desenvolverem sua atividade profissional, normas estas que respeitem a natureza do trabalho
de cada area de atuacdo na economia, para que o0s trabalhadores tenham a oportunidade de ter
seus anseios financeiros, profissionais, familiares, para terem uma boa condicao de vida.

O direito ao trabalho é uma forma de dignidade da pessoa humana. O trabalho é um

direito social (art. 6° da Constituicdo Federal de 1988). O trabalho dignifica o0 homem.

2 PRINCIPAIS DIREITOS TRABALHISTAS

2.1 CARTEIRA DO TRABALHO

Instituida pelo Decreto n°® 21.175, de 21 de marco de 1932 e regulamentada pelo
Decreto n°. 22.035, de 29 de outubro de 1932 a Carteira de Trabalho e Previdéncia Social
(CTPS) é um documento obrigatdrio para quem presta algum tipo de servico profissional no
Brasil. O documento garante ao trabalhador receber alguns direitos trabalhistas como seguro-
desemprego, beneficios previdenciarios e o Fundo de Garantia do Tempo de Servico (FGTS).

A Carteira de Trabalho e Previdéncia Social ¢ hoje um dos principais documentos a
reproduzir legalmente a vida funcional do trabalhador.

As seguintes informacdes devem ser obrigatoriamente registradas no documento:

. Data de admisséo;
. Salario inicial;
. Alteracéo de salario;

. Pagamento do seguro desemprego, PIS e férias;



. Data da resciséo.

A CTPS é um direito de todo cidaddo e pode ser tirada gratuitamente por qualquer
pessoa com mais de 14 anos. A responsabilidade pela emissdo de carteiras de trabalho é das
Delegacias Regionais do Trabalho (DRT) e das subdelegacias regionais, bem como dos
Pontos de Atendimento ao Trabalhador (PAT), algumas prefeituras do interior e sindicatos.

Podem requerer a CTPS:

« Brasileiros natos ou naturalizados;

o Estrangeiros com visto permanente;

« Asilados politicos e refugiados;

« Estrangeiro residente na fronteira com o Brasil,

o Dependentes de pessoal diplomatico estrangeiro;

« Atrtistas ou desportistas estrangeiros com visto temporario;

« Cientistas, professores e técnicos estrangeiros a servigo do governo brasileiro.

Para requerer a Carteira de Trabalho e Previdéncia Social, o trabalhador deve
apresentar os seguintes documentos em uma DRT:

« Duas fotos 3x4, com fundo branco, recentes e idénticas.

o Documento original ou cépia autenticada que forneca informacgdes sobre a
qualificacéo civil da pessoa, como nome completo, local e data de nascimento, filiagdo, nome
do documento, nimero e 6rgdo emissor. Esses documentos podem ser a carteira de
identidade, o certificado de reservista, a carteira militar, o certificado de dispensa de

incorporacdo ou certiddo de nascimento.
2.2 JORNADA DE TRABALHO

A jornada de trabalho da mulher ndo difere da do homem e serd de 8 horas. Em
algumas atividades profissionais a lei fixa jornadas inferiores, ndo por causa do sexo, mas em
decorréncia da natureza do trabalho, como no caso das telefonistas etc. A duracdo maxima
normal semanal de trabalho é a mesma de todo empregado, 44 horas, nos termos do art. 7°,
X111, da CF/88.

A CLT proibia horas extraordinarias para o trabalho da mulher, por acordo de
prorrogacdo, para conclusdo de servigos inadiaveis e recuperacdo de horas nas quais a
empresa permaneceu paralisada, s6 as permitindo em duas hipéteses: primeira, havendo

compensacdo de horas de modo que o excesso de um dia fosse deduzido na jornada de



trabalho de outro dia da mesma semana (art. 374); segunda, na ocorréncia de forga maior (art.
376).

A Lei n° 7.855, de 1989, art. 13, revogou o art. 374 — sistema de compensacdo — e a
Lei n. 10.244, de 2001, o art. 376 — horas extras em casos excepcionais na ocorréncia de forca
maior, com o que a mulher pode fazer horas extraordinarias, sem diferenciar a sua condicao,
neste ponto, do homem.

Quanto aos intervalos entre duas jornadas de trabalho, serdo, no minimo, de 11 horas
consecutivas (CLT, art. 382). Durante a mesma jornada de trabalho, serd concedido um
intervalo ndo inferior a 1 hora nem superior a 2 horas. Depois de 6 horas continuas de
trabalho é indispensavel a concessdo do referido intervalo.

Confirmado pela Sumula n° 110 do Superior Tribunal do Trabalho.

No regime de revezamento, as horas trabalhadas em seguida ao repouso semanal de
24 horas, com prejuizo do intervalo minimo de 11 horas consecutivas para descanso
entre jornada, devem ser remuneradas como extraordindrias, inclusive com o
respectivo adicional.

Nas jornadas de trabalho com duracdo superior a 4 horas e inferior a 6 horas havera
um intervalo de 15 minutos, depois de 4 horas consecutivas de trabalho. Se forem exigidas
horas extraordinarias, para compensacdo ou em se tratando de forca maior, sera obrigatorio
intervalo de 15 minutos entre o fim da jornada normal e o inicio das horas suplementares
(CLT, art. 384).

O repouso semanal remunerado terd a duracdo de 24 horas consecutivas e coincidird,
no todo ou em parte, com o domingo. Todavia, motivos de conveniéncia publica ou
necessidade imperiosa de servi¢o autorizam o descanso semanal em qualquer outro dia da
semana. Cada caso concreto sera submetido ao juizo da Delegacia Regional do Trabalho e
somente mediante prévia autorizacdo desse 6rgao sera possivel exigir o trabalho no domingo,
compensando com o repouso noutro dia (CLT, art. 385).

A lei ndo esclarece, contudo, se nas atividades que podem ser desenvolvidas nos
domingos e feriados (Dec. n. 27.048, de 1949) e que independem de consentimento do Poder
Publico, ja manifestado previamente e por prazo indeterminado, também & preciso solicitar
permissédo para que a mulher trabalhe no domingo.

Parece-nos que, por uma razdo de ordem pratica, deve ser unificada a situacdo de
todos os empregados, independentemente do sexo, para esse fim. Se a empresa na qual a

mulher trabalha estiver incluida no rol das atividades para as quais existe prévia autorizacéo



de funcionamento, a mulher estara, independentemente de nova manifestacdo da autoridade,
sujeita a trabalhar no domingo, desde que tenha outra folga semanal.

O mesmo principio prevalecera quanto aos feriados. Devera, no entanto, ser
organizada uma escala de revezamento quinzenal, que favoreca o repouso dominical (CLT,
art. 386). O trabalho noturno é permitido diante da revogacao, pela Lei n. 7.855, de 1989, art.
13, da sua proibicédo nas atividades industriais previstas no art. 379 da CLT. Era permitido nas
atividades comerciais. Agora, ndo ha mais qualquer proibicéo, salvo as menores de 18 anos de
idade.

A Constituicdo Federal de 1988, seguindo orientacdo diferente da Constituicdo de
1967, abriu caminho para a reformulacdo, que é inspirada no conceito da igualdade entre
homens e mulheres. E devido o adicional noturno cujo percentual legal é de 20% no minimo
(CLT, art. 381, § 1°. A hora noturna tera também duracdo reduzida de 52 minutos e 30
segundos (CLT, art. 381, § 2°).

2.3 HORAS EXTRAS

S&o aquelas prestadas além do horario contratual, legal ou normativo. O art. 7°, XVI,
da Constituicdo Federal de 1988, dispde que as horas extras deverdo ser remuneradas com, no
minimo, 50% sobre a hora normal, sendo vedado segundo o art. 59 da CLT ao empregado
laborar em horéario suplementar a mais de duas horas diarias. Se as horas extras sdo feitas e,
pagas com habitualidade, deverdo integrar as outras verbas, como o 13° salario, aviso prévio
etc.

2.3.1 Acordo de Compensagéo (banco de horas)

O chamado “banco de horas” ocorre quando um empregado trabalha mais horas em
um determinado dia para diminuir sua carga horaria em outro dia, ndo havendo o pagamento
do adicional.

O art. 7°, XIlI, da Carta Magna, permite a compensacdo de horas somente por meio de
acordo ou convencéo coletiva fato este trazido igualmente pelo 82° do art. 59 da CLT.

No entanto, a nova redacdo da Sumula n® 85 do TST prevé o acordo de compensacéo
individual, desde que expresso. O acordo de compensacdo se configura de grande vantagem
ao empregador, pois 0 empregado perde o direito ao adicional ao compensar o horario e o
compensa da maneira que o empregador determinar, desde que ndo ultrapasse o periodo de

um ano, sob pena de pagar as horas extras com o adicional previsto em lei.



Caso o empregado seja demitido ou comunique sua dispensa e tenha saldo no banco de
horas, também devera recebé-las acrescidas do adicional legal. Em contrapartida, é importante
destacar que, se no ato da rescisdo o empregado estiver em débito no seu banco de horas,

podera ser descontado quando de recebimento de seus valores legais.

2.4 DECIMO TERCEIRO SALARIO

Conhecida como décimo terceiro salério, a gratificagdo de Natal foi instituida no
Brasil pela Lei 4.090, de 13 de julho de 1962, e garante que o trabalhador receba o
correspondente a 1/12 (um doze avos) da remuneracdo por més trabalhado. Ou seja, consiste
no pagamento de um salario extra ao trabalhador no final de cada ano.

Tem direito a gratificacdo todo trabalhador com carteira assinada, sejam trabalhadores
domeésticos, rurais, urbanos ou avulsos. A partir de quinze dias de servigo, o trabalhador ja
passa ter direito a receber o décimo terceiro salario. Também recebem a gratificacdo os
aposentados e pensionistas do INSS.

O célculo do décimo terceiro salario é feito da seguinte forma: divide-se o salério
integral do trabalhador por doze e multiplica-se o resultado pelo numero de meses
trabalhados. As horas extras, adicionais noturno e de insalubridade e comissdes adicionais
também entram no célculo da gratificacdo. Se o trabalhador tiver mais de quinze faltas ndo
justificadas em um més de trabalho ele deixa de ter direito ao 1/12 avos relativos aquele més.

A gratificacdo de Natal deve ser paga pelo empregador em duas parcelas. A Lei 4.749,
de 12/08/1965, determina que a primeira seja paga entre o dia 1° de fevereiro até o dia 30 de
novembro. Ja a segunda parcela deve ser paga até o dia 20 de dezembro, tendo como base de
calculo o salario de dezembro menos o valor adiantado na primeira parcela.

Se o trabalhador desejar, ele pode receber a primeira parcela por ocasido de suas
férias, mas, neste caso, ele deve solicitar por escrito ao empregador até o més de janeiro do
respectivo ano.

Caso a data maxima de pagamento do décimo terceiro caia em um domingo ou
feriado, o empregador deve antecipar o pagamento para o ultimo dia util anterior. O
pagamento da gratificacdo em uma Unica parcela, como feito por muitos empregadores,
normalmente em dezembro, € ilegal, estando 0 empregador sujeito a multa.

O trabalhador também tera direito a receber a gratificagdo quando da extin¢do do
contrato de trabalho, seja por prazo determinado, por pedido de dispensa pelo empregado, ou
por dispensa do empregador, mesmo ocorrendo antes do més de dezembro. SO ndo tem direito

ao décimo terceiro o empregado dispensado por justa causa.



2.5 FERIAS REMUNERADAS

2.5.1 Definicéo e natureza

Por férias anuais remuneradas entende-se certo numero de dias durante os quais, cada
ano, o trabalhador que cumpriu certas condi¢des de servico suspende o trabalho sem prejuizo
da remuneracdo habitual.

Férias ndo sdo apenas direito, mas dever do empregado, tanto que a doutrina sustenta a
irrenunciabilidade, pelo mesmo, das suas férias. Dificil é definir sem conhecer a natureza
juridica do fenémeno que estd sendo descrito. Existem defini¢cBes segundo as quais as férias
tém natureza juridica de direito publico subjetivo. Distancia-se bastante a doutrina atual da
anterior, que considerava férias um prémio concedido ao empregado, para recompensar a sua
fidelidade.

Martins (2014, p. 636) entende que “a natureza juridica das férias possui dois
aspectos: 0 negativo e o positivo. Do ponto de vista negativo, 0 empregado nao deve trabalhar
e 0 empregador ndo pode exigir servicos do obreiro. No aspecto positivo, 0 empregador deve
conceder as férias e pagar a remuneracgdo, 0 que mostra a existéncia de obrigacéo de fazer e de
dar ao mesmo tempo”.

O gozo das férias adquire cada vez mais caracteristicas de compulsoriedade. A CF/88
¢ literal nesse sentido: “art.7°, XVII - gozo de férias anuais remuneradas com, pelo menos, um
terco a mais do que o salario normal”. No texto esta a estrutura triplice da figura juridica das
férias e os seus trés principios, o principio da fruicdo, o principio da anualidade e o principio
da sobrerremuneracéo.

O primeiro para deixar claro que séo as férias uma obrigacéo de ndo fazer, isto €, de
ndo trabalhar, uma vez que devem ser gozadas e nao substituidas por um pagamento em
dinheiro, o que corresponde a sua finalidade de proporcionar ao empregado condi¢cdes para
descanso e recuperacdo, pelo lazer, das energias gastas com o trabalho.

Para esse fim, além da proibicdo de trabalho durante as férias, outras medidas foram
instituidas, como o pagamento antecipado da remuneracdo das férias e da metade do décimo
terceiro salario, destinadas a proporcionar condi¢des econémicas para o lazer.

O segundo para evidenciar a periodicidade com que as férias devem ser gozadas e que,
segundo a lei, € 0 ano como premissa para a aquisi¢ao do direito e o outro ano seguinte como
periodo maximo de concesséo.

O terceiro para mostrar que o empregado em férias defronta-se com a elevacdo dos

seus gastos para o lazer, o que justifica o acréscimo legal de um ter¢o da sua remuneragao



normal. Se as férias ndo séo efetivamente gozadas, para que assim seja possivel o descanso do
trabalhador, e se este ndo dispuser de recursos econdémicos para enfrentar os gastos com o
lazer, as férias ndo atingirdo os seus normais objetivos.

A remuneracao das ferias e a metade do décimo terceiro salario por antecipacdo nao
sdo as Unicas medidas previstas pela legislacdo, uma vez que é comum, nos contratos

coletivos de trabalho, outras vantagens, como gratificacGes especiais de férias

2.5.2 Efeitos da suspenséo do trabalho

A suspenséo do trabalho, segundo a nossa legislagdo, pode influir de trés modos sobre
as férias. Ha suspensdes que fulminam o direito, fazendo-o desaparecer, caso em que, apos 0
retorno do empregado ao trabalho, inicia-se a contagem de novo periodo aquisitivo. E o que
ocorre no caso de percepcao de auxilio-doenca ou de auxilio-acidentario por mais de 6 meses,
paralisacdo da empresa, total ou parcial, por mais de 30 dias, e licenga por mais de 30 dias
com percepcao de salario.

Quanto a esta ultima hipotese, a licenca remunerada, observa Filho (2010, p.389) que,
“Poderao ser considerados os dias trabalhados pelo empregado, sem sofrer qualquer desconto
em sua remuneracao, por parte do empregador”.

No primeiro caso, “o ciclo de 12 meses ndo sofrera interrup¢do, sendo a auséncia do
empregado considerada justificada pelo proprio ato empresarial concessorio da licenga”. A
licenca a que aqui se refere a lei € a deferida pelo empregador. Ndo se confunde com as
suspensdes previstas em lei nos casos de doenca, acidente do trabalho e gestacdo. Outras
suspensdes ndo atingem o direito, que fica mantido.

E o caso do afastamento para o servico militar. Apds a liberacdo, e com o retorno do
empregado ao servigco, prosseguira o ciclo do periodo aquisitivo ja iniciado, com o
aproveitamento dos meses em que o empregado trabalhou antes do afastamento, desprezando-
se 0s meses do afastamento e continuando a contagem com o reinicio da atividade.

O direito ndo é prejudicado também na suspenséo do trabalho com a percepcdo de
auxilio-doenga ou de auxilio-acidentario por periodo de até 6 meses, casos nos quais nem
sequer o fluxo do periodo aquisitivo € interrompido. O mesmo critério € aplicado aos casos de
licenca e paralisacdo da empresa de até 30 dias e de afastamento da gestante.

H4&, ainda, suspensdes do trabalho que podem ou nédo atingir o direito e também a
duracdo das férias. As faltas ao servico, se justificadas, ndo prejudicam o direito e a duragéo.

Porém, se injustificadas, podem prejudicar o direito, se em numero de mais de 32 no periodo



aquisitivo, e a duracdo das férias, que ficara reduzida de acordo com o nimero dessas faltas
(CLT, art. 130), se em numero inferior ou igual a 32.
Essas regras devem ser confrontadas com as da Convencdo n. 132 da Organizacédo

Internacional do Trabalho, que prevé:

Art. 4.

1. Toda pessoa que tenha completado, no curso de um ano determinado, um periodo
de servico de duragdo inferior ao periodo necessario a obtengdo de direito a
totalidade das férias prescritas no Art. 3 acima tera direito, nesse ano, a férias de
duracéo proporcionalmente reduzidas.

Deve-se partir, para a solucao da questdo, da interpretacdo de outro preceito da mesma
norma internacional: a duracdo minima do periodo de servigco, que uma vez cumprido pelo
empregado garante o seu direito as férias, ndo devera em caso algum ultrapassar seis meses.

Os afastamentos do empregado, tendo em vista a aquisicdo do direito as férias, por
forca de licencas ou outros motivos, quer de ordem objetiva, assim considerados aqueles que
se referem a causas geradas pela empresa, como a paralisacdo das atividades desta por mais
de 30 dias, desde que ultrapassem seis meses.

Quer de ordem subjetiva, assim qualificados os que decorrem de motivos pertinentes
ao proprio empregado, como a licenga por doenca com a percep¢ao de auxilio--doenca pelo
INSS que se prolongar por mais de seis meses, podem, segundo a nossa legislacéo, conforme
a duracdo do afastamento, afetar o direito a férias, e, segundo a norma internacional, ndo
afetam o direito as férias que serdo proporcionais ao tempo que tiver sido trabalhado. ImpGe-

se rever, portanto, um tema: as férias proporcionais.

2.5.3 Efeitos da extin¢ao do contrato de trabalho

Cessando o contrato de trabalho, quais serdo os efeitos sobre as férias? Ha, em tese,
direito do empregado ao pagamento do valor correspondente as férias. Porém, é preciso
discriminar as férias vencidas das férias proporcionais.

Férias vencidas sdo as que se referem a periodo aquisitivo ja completado e que nédo
foram ainda concedidas ao empregado. Portanto, sdo as férias cujo direito o empregado
adquiriu porque completou 12 meses de trabalho na empresa, mas que nao gozou, porque 0
empregador, dispondo dos 12 meses seguintes para concedé-las, ndo as concedeu até a data da
cessacao do contrato de trabalho.

A regra geral é o direito do empregado ao pagamento do valor correspondente, em
dobro ou simples. Em dobro quando ja decorrido o periodo concessivo. Simples quando néo
decorrido o periodo concessivo. O dispositivo legal aplicavel é o art. 146 da CLT: “Na



cessacdo do contrato de trabalho, qualquer que seja a sua causa, sera devida ao empregado a
remuneracdo simples ou em dobro, conforme o caso, correspondente ao periodo de férias,
cujo direito tenha adquirido”.

Duas observac6es devem ser acrescidas. A lei ndo diz, claramente, se 0 pagamento das
férias vencidas, simples ou em dobro, seré calculado sobre a remuneracao percebida a data da
cessacdo ou a data do fim do periodo concessivo. Porém, h4& uma norma que permite
solucionar o caso, o art. 142 da CLT. Dispde que “o empregado percebera, durante as férias, a
remuneracao que lhe for devida na data da sua concessdo”.

Logo, férias ndo concedidas sdo férias com remuneracdo calculada na época da
concessdo. Portanto, se pagas em dinheiro, em decorréncia do mesmo principio de
atualizacdo, devem ser remuneradas com base no salario da época da rescisao.

A segunda observacdo € a de que as férias vencidas, constituindo-se em direito
adquirido do empregado, ndo sdo afetadas, em nenhuma hipdtese, pela causa da rescisao
contratual. Sdo devidas na dispensa com ou sem justa causa, tanto na aposentadoria como no
pedido de demissdo, tanto na dispensa indireta como no término do contrato a prazo, este,
evidentemente, desde que com duracao superior a um ano.

No que pertine as férias proporcionais, essa denominacdo se refere, no direito
brasileiro, a0 pagamento em dinheiro na cessacdo do contrato de trabalho, pelo periodo
aquisitivo ndo completado, em decorréncia da rescisao. Tera o empregado o direito de receber
um pagamento proporcional aos meses do periodo aquisitivo incompleto? Por exemplo: um
empregado despedido com 2 anos e 3 meses tera direito as férias proporcionais dos 3 meses?
Um empregado com 8 meses tera direito ao pagamento equivalente e proporcional?

A Convencdo n. 132 da Organizacdo Internacional do Trabalho, ratificada pelo Brasil,
trouxe inovacOes, prevalecendo nos aspectos que mais favorecem nossa lei, em especial
guanto a proporcionalidade do direito as férias, cujo critério € o do tempo de servigco para o
empregador e ndo, como dispde a legislacdo brasileira, a causa da extin¢cdo do contrato de
trabalho.

Com isso, ampliou-se o direito dos trabalhadores as férias proporcionais, favorecidos,
que foram, pela citada Convengéo, ndo s6 nos casos de pedido de demissdo como, também, de
dispensa sem justa causa. As férias proporcionais, segundo a regra internacional, sdo um
direito de “toda pessoa empregada que tenha completado o periodo minimo de servigos que
pode ser exigido de acordo com o paragrafo 1 do artigo 5 da presente Convengao”.

E que seréd adquirido “em caso de cessacdo da relagdo empregaticia”, e prestado sob a

forma ou de “um periodo de férias remuneradas proporcional a dura¢dao do periodo de servigo



pelo qual ela ndo gozou ainda tais férias ou a uma indenizagdo compensatéria ou a um crédito

de férias equivalente” (art. 11).

2.5.4 Regras de duracéo, de remuneracao e de prescri¢ao

As regras de duragdo das férias da Convencéo n. 132 da OIT e da CLT néo coincidem
em trés pontos. Primeiro, na forma da lei brasileira, as férias sdo em dias corridos, e na regra
internacional da duracdo devem ser excluidos os feriados. Segundo, a duracdo das férias, na
forma da CLT, € variavel, sofrendo os efeitos das faltas injustificadas, mas, segundo a regra
internacional, uma duragdo minima deve ser observada. Terceiro, o fracionamento das férias
tem critérios em nossa lei que diferem daqueles que a regra internacional estabelece. Quarto,
héa critérios dessemelhantes quanto a fixacdo da época em que as férias serdo gozadas.

A duracdo das férias depende da assiduidade do empregado, sofrendo diminuicdo na
proporcao das suas faltas injustificadas. As férias serdo gozadas em dias corridos. Assim, a
duracdo das férias sera de 30 dias, quando o empregado, durante o periodo aquisitivo, ndo
tiver mais de 5 faltas injustificadas. Sera de 24 dias para aquele que tiver de 6 a 14 faltas. De
18 dias para quem tiver de 15 a 23 faltas. De 12 dias no caso de 24 a 32 faltas. Com mais de
32 faltas injustificadas, o empregado ndo tera férias do periodo aquisitivo em questdo. Sdo
faltas justificadas as legalmente previstas no art. 473 da CLT e as que ndo foram descontadas
no salario. Os dias em que ndo houve servico ndo sdo considerados falta. A lei veda ao

empregador considerar como de férias dias em que o empregado tenha faltado.

2.5.5 Férias coletivas

Poderdo ser concedidas férias coletivas a todos os empregados de uma empresa ou de
determinados estabelecimentos ou setores da empresa, permitido o fracionamento em até dois
periodos anuais, desde que nenhum seja inferior a 10 dias. Necessaria, no entanto, prévia
comunicacdo a DRT e ao Sindicato de Trabalhadores, com antecedéncia minima de 15 dias.

Surge um problema juridico referente aos empregados admitidos ha menos de 12
meses. Se as férias coletivas sdo de 30 dias, estardo gozando férias antes de completarem o
periodo aquisitivo e sem direito a duragdo integral. A lei dispde, apenas: “iniciar-Se-3,
terminadas as férias e em relagdo a esses empregados, novo periodo aquisitivo”. Assim,
entende-se que a empresa ndo poderd prejudica-los, como ocorreria se descontasse a
remuneracdo dos dias a mais que obtiveram. Ficaram, evidentemente, a disposi¢cdo do

empregador nos dias em que a empresa parou coletivamente e ndo podem perder o direito aos



salarios respectivos. Nem é viavel a compensacdo desses com outros dias futuros de férias, a

falta de autorizacdo legal. O 6nus é do empregador, a quem favorecem as férias coletivas.

2.6 FGTS

Para Martins (2014, p.505) “O instituto Fundo de Garantia por Tempo de Servigo,
porém este ndo garante o tempo de servico, apenas uma poupanca para o trabalhador, ao
contrario do que ocorria com a indenizagao”.

Com a criacdo da Lei n° 5.107/1966, teria o trabalhador o regime do Fundo de
Garantia por Tempo de Servigo. Sua finalidade era conceder um tipo de poupanga aos
empregados, proporcionava uma garantia em caso de demissdo sem justa causa.

Dessa forma, o empregado, inicialmente, poderia optar, quando da sua contratacéo,
pelo FGTS ou pela estabilidade decenal. Na prética, essa op¢do ndo era utilizada, em virtude
dos empregadores davam preferéncia aos empregados optantes do FGTS, em detrimento
daqueles que defendiam a estabilidade decenal para o seu contrato de trabalho.

Com a extincdo da estabilidade decenal pela Constituicdo Federal de 1988, o0 FGTS
passou a ser o Unico regime na contratacdo de empregados. Em razdo disso, o FGTS foi
totalmente alterado pela Lei n° 8.036/1990 e pelo Decreto n° 99.684/1990.

O deposito de 8% da remuneracdo do empregado fica a cargo do empregador, néo
incidindo sobre o vale-transporte (Decreto n°® 95.247/1987) e bolsas de estudo (Lei n°
8.069/1990). O empregador devera depositar, até o dia 7 de cada més, a importancia devida a
titulo do FGTS do més anterior, tomando-se como base a remuneragdo do empregado, e ndo

apena o salario.

2.6.1 Multa

Com o proposito de evitar demissdes desnecessarias, a Lei n° 8.036/1990, em seu art.
18, 8 1° assegura aos empregados uma multa a ser depositada na conta vinculada do
trabalhador, pertinente aos depositos efetuados por ele.

Ressalta-se que a multa do FGTS diz respeito aos depositos efetuados pelo
empregador depositante, e ndo sobre o saldo da conta. Portanto, na rescisdo contratual, séo
devidas multas sobre o total dos depositos devidos ao empregado, inclusive sobre 0s que nao
foram depositados nas seguintes hipoteses:

a) 50 % na dispensa sem justa causa e na rescisao indireta;

b) 25% na culpa reciproca e na forca maior.



Vale dizer, o empregador que despedir empregado sem justa causa devera pagar uma
multa correspondente a 50% sobre o montante depositado no FGTS. Desse total, 40%
destinam-se ao empregado demitido e 10% constituirdo em contribuicao social a ser recolhida
na rede bancaria e transferida a Caixa Econdmica Federal. O mesmo ocorre com o valor de
25%, sendo que o valor destinado a contribuicdo social é de 5%. O fundamento legal
encontra-se na Lei Complementar n°® 110, de 29 de julho de 2001.

2.6.2 Hipoteses de saque

Os depositos efetuados ao longo do contrato de trabalho podem ser sacados pelo
trabalhador ou por seus familiares, em caso de morte ou nas situacdes abaixo, como dispde o
art. 35 do Regulamento do FGTS (Decreto n° 99.684/1990):

a) demissdo sem justa causa;

b) rescisdo indireta;

C) extin¢do da empresa empregadora;

d) aposentadoria;

e) falecimento do trabalhador, quando entdo o saldo da conta vinculada pode ser
sacado pelos seus herdeiros;

f) aquisicdo no todo ou em parte de moradia prépria;

9) em caso de inatividade da conta vinculada por trés anos ininterruptos; e

h) caso do trabalhador seja portador de moléstia grave (Lei n © 8.922/1994).

2.7 SEGURO-DESEMPREGO

A CF/88 em seu art. 7° inciso 1l, assegura protecdo ao trabalhador urbano e rural em
situacdo de desemprego involuntario, através do Programa de Seguro-Desemprego. O
programa do Seguro-Desemprego esta regulado pela Lei 7.998/90 que trata também do Abono
Salarial, institui o Fundo de Amparo ao Trabalhador (FAT) e da outras providéncias.

O programa e financiado pela arrecadacdo decorrente das contribuicbes para o
Programa de Integracdo social (PIS) e para o Programa de Formacdo do Patriménio do
Servidor Publico (PASEP).

A Constituicdo Federal estabelece ainda em seu art. 239 § 4° que o financiamento do
Seguro-Desemprego receberd uma contribuicdo adicional da empresa cujo indice de
rotatividade da forga de trabalho superar o indice médio da rotatividade do setor, na forma

estabelecida por lei.



Portanto, trata-se de um direito pessoal e intransferivel do trabalhador, o qual sera
concedido por um periodo minimo de 3 (trés) meses e méaximo de 5 (cinco) meses,
dependendo do tempo de servico do trabalhador nos 36 (trinta e seis) meses que antecederam
a data de dispensa que deu origem ao requerimento do seguro-desemprego.

O programa tem por finalidade prover assisténcia financeira temporaria ao trabalhador
desempregado em virtude de dispensa sem justa causa, inclusive a indireta e ao trabalhador
comprovadamente resgatado de regime de trabalho forcado ou da condicdo anédloga a de
escravo.

O beneficio visa também auxiliar os trabalhadores na busca de novo emprego,
podendo, para tanto, promover ac¢les integradas de orientagdo, recolocacdo e qualificacdo

profissional.

2.7.1 Habilitacdo e rendimentos a serem informados

Esta habilitado ao recebimento do Seguro-Desemprego o empregado urbano ou rural
qgue houver sido dispensado sem justa causa ou despedida indiretae que comprovar as
seguintes condi¢oes:

« Ter recebido salarios consecutivos nos Gltimos 06 (seis) meses imediatos a data de
demissdo, podendo ser de um ou mais empregadores;

o Ter sido empregado de pessoa juridica ou pessoa fisica a ela equiparada, durante,
pelo menos 06 (seis) meses nos Ultimos 36 (trinta e seis) meses que antecedem a data de
demisséo que deu origem ao requerimento do Seguro-Desemprego;

e Nao estar recebendo nenhum beneficio da Previdéncia Social de prestacdo
continuada previsto na legislacdo previdenciaria, exceto auxilio acidente ou pensao por morte;

» Na&o possuir renda propria para o seu sustento e de seus familiares.

A apuracdo do valor do beneficio tem como base o salario mensal do ultimo vinculo
empregaticio, na seguinte ordem:

« Tendo o trabalhador recebido trés ou mais salarios mensais a contar desse Ultimo
vinculo empregaticio, a apuragéo considerara a média dos salarios dos Ultimos trés meses;

e Caso o trabalhador, em vez dos trés ultimos salarios daquele vinculo empregaticio,
tenha recebido apenas dois salarios mensais, a apuracdo considerara a média dos salérios dos

dois ultimos meses;


http://www.guiatrabalhista.com.br/guia/auxilio_acidente.htm

« Caso o trabalhador, em vez dos trés ou dois ultimos saldrios daquele mesmo
vinculo empregaticio, tenha recebido apenas o Ultimo salario mensal, este serd considerado,
para fins de apuracéo.

A partir de 01.07.1994, entrou em vigor a Lei 8.900/94 que estabeleceu critérios
diferenciados para a concessdo de parcelas do beneficio, assim definidas:

o 3 (trés) parcelas, se o trabalhador comprovar vinculo empregaticio com pessoa
juridica ou pessoa fisica a ela equiparada, de no minimo 6 (seis) meses e no maximo 11
(onze) meses no periodo aquisitivo

4 (quatro) parcelas, se o trabalhador comprovar vinculo empregaticio com pessoa
juridica ou pessoa fisica a ela equiparada, de no minimo 12 (doze) meses € no maximo 23
(vinte e trés meses), no periodo de referéncia;

«5 (cinco) parcelas, se o trabalhador comprovar vinculo empregaticio com pessoa
juridica ou pessoa fisica a ela equiparada, de no minimo 24 (vinte e quatro) meses, no periodo
de referéncia.

O célculo do beneficio é obtido com base na média salarial dos ultimos 3 meses,
enquadrada na respectiva faixa do limite de salario médio da tabela do calculo do Seguro-

Desemprego, conforme abaixo:

TABELA PARA CALCULO DO BENEFICIO SEGURO-DESEMPREGO - JANEIRO/2014

Faixas de Salario Médio Valor da Parcela
Ate R$ R$ 1.151,06 Multiplica-se salario médio por 0.8 (80%)
De R$ 1.151,07 até O que exceder a 1.151,06 multiplica-se por 0.5 (50%) e
R$ 1.918,62 soma-se a 920,85.

Acima de R$ 1.918,62 O valor da parcela serd de R$ 1.304,63 invariavelmente.
Fonte: Portal MTE (2014)

O valor do beneficio ndo poderéa ser inferior ao valor do Salario Minimo, atualmente
no importe de R$ 724,00 (setecentos e vinte e quatro reais). Cumpre observar que esta tabela

estd em vigor desde o dia 11 de janeiro de 2014.

2.8 VALE-TRANSPORTE

O Vale-transporte € regido pela Lei n° 7.418/1985, regulado também pelo Decreto n®
95.247/1987. Como dispde no art. 1°, in verbis:



Art. 1° Fica instituido o vale-transporte, que o empregador, pessoa fisica ou juridica,
antecipard ao empregado para utilizacdo efetiva em despesas de deslocamento
residéncia-trabalho e vice-versa, através do sistema de transporte coletivo publico,
urbano ou intermunicipal e/ou interestadual com caracteristicas semelhantes aos
urbanos, geridos diretamente ou mediante concessdo ou permissdo de linhas
regulares e com tarifas fixadas pela autoridade competente, excluidos os servigos
seletivos e 0s especiais.

Existe a obrigatoriedade do empregador em fornecer o vale ao empregado. Porém, este

ndo € obrigatorio a aceitd-lo, pois representar-lhe prejuizo, como a seguir se comprovara.

O vale-transporte ndo tera natureza salarial, ndo integrando, portanto, a remuneragao
do em pregado, ndo gerando reflexos previdenciarios, bem como tributacdo, como determina
oart. 2% a, b, c, da Lein®7.418/1985.

2.8.1 Descontos

O empregado participara do vale-transporte com até 6% de sua remuneracao, deixando
claro que a parcela que ultrapassar este valor sera custeada, pelo empregador (art.4°, paragrafo
unico, da Lei n® 7.418/1985).

2.8.2 Justa causa
O art. 7°, § 3°, da Lei n® 7.418/85, descreve que a declaracdo fraudulenta de itinerario

caracteriza justa causa. Por isso, se 0 empregado requerer mais vales do que realmente precisa
Ihe seré devido ser demitido por justo motivo.

A Jurisprudéncia entende que, mesmo que o empregado nao declare fraudulentamente
seu itinerario, mas obtenha os vales e ndo os utilize premeditadamente, serd confirmada a falta
grave. E o caso de o empregado requerer dois vales para chegar ao emprego e dois para o
retorno a sua casa, mas faca o percurso com veiculo préprio. Se o empregado requereu 0s
vales sabendo de antemao que néo os utilizaria, estd cometendo irregularidades.

Diante disso, conclui-se que o empregado sO deverd adquirir o vale-transporte se
efetivamente utilizar transporte publico, deixando evidente que, se utilizar veiculo proprio,
seu requerimento sera indevido. Esse é o teor da OJ n® 215 da SDI-1 do Tribunal Superior do
Trabalho: “E 0 empregado o 6nus de comprovar que satisfaz os requesitos indispensaveis a

obtengéo do vale-transporte”.



2.9 LICENCA MATERNIDADE

2.9.1 Maternidade

A estabilidade da gestante é a proibicdo da sua dispensa sem justa causa em
determinado periodo, que era prevista pelas convengdes coletivas de trabalho, caso em que
beneficiava apenas a categoria profissional, mas que foi generalizada para toda mulher pela
Constituicao Federal de 1988 (art. 10, I, b, das Disposicdes Transitorias), que dispde:

“IT — fica vedada a dispensa arbitraria ou sem justa causa: b) da empregada gestante,
desde a confirmacdo da gravidez até cinco meses apos o parto”. A dispensa em desacordo
com esse principio é nula. A consequéncia da declaracdo da nulidade é a reintegracdo no
emprego, continuando a protecéo até o termo final da estabilidade.

Séo assegurados também todos os direitos do contrato de trabalho do periodo, dentro
da estabilidade, em que o empregador, imotivadamente, obstou o desenvolvimento do vinculo
juridico. Observe-se que pela Constituicdo de 1988 o inicio da garantia se da com a
confirmacdo da gravidez. Porém, a Constituicdo ndo indica a forma da confirmac&o,
normalmente a apresentacdo de atestado meédico ao empregador. Caso pela convencéo
coletiva da categoria o inicio da estabilidade ocorrer a partir da concepcdo, € 0 que
prevalecerd, por ser mais favoravel do que a Constituicéo.

A licenca a gestante foi ampliada, porque a CLT (art. 392) previa 12 semanas € a
Constituicdo de 1988 (art. 7°, XVIII) é mais favoravel, ao dispor: “licenga a gestante, sem
prejuizo do emprego e do salério, com a duragdo de cento e vinte dias”. Isso significa que os
dois institutos se combinam.

Confirmada a gravidez, inicia-se a proibicdo da dispensa imotivada, no periodo
adjacente ao parto. Continua a proibicdo pelo total dos 120 dias, ap6s os quais a mulher
retornard ao servico. Durante a estabilidade ndo poderd ser dispensada do servico. A
remuneracao dessa licenca é salario, como declara a CLT (art. 392, § 4°. O pagamento
compete ao empregador, que é autorizado a compensa-lo com recolhimentos devidos a
Previdéncia Social.

Em 2008, pela Lei n. 11.770, de 9 de setembro, foi criado o Programa Empresa
Cidada, destinado a prorrogacdo da licenga-maternidade por 60 dias mediante concessao de
incentivo fiscal, desde que a empregada a requeira até o final do primeiro més apos o parto, e
concedida imediatamente apo6s a fruicdo da licenga-maternidade.

A prorrogagdo € garantida, na mesma propor¢do, também & empregada que adotar ou

obtiver guarda judicial para fins de adocéo de crianca. Durante o periodo de prorrogacdo da



licenca-maternidade, a empregada terd direito a sua remuneracdo integral, nos mesmos
moldes devidos no periodo de percepcdo do salario-maternidade pago pelo Regime Geral de
Previdéncia Social.

No periodo de prorrogacdo, a empregada nao podera exercer qualquer atividade
remunerada, e a crianca ndo poderd ser mantida em creche ou organizacdo similar. A pessoa
juridica tributada com base no lucro real poderad deduzir do imposto devido, em cada periodo
de apuracao, o total da remuneracéo integral da empregada pago nos 60 dias de prorrogacéo
de sua licenca-maternidade, vedada a deducdo como despesa operacional.

Um instituto correlato, criado pela Constituicdo de 1988 (art. 7°, XIX), € a licenca-
paternidade, cuja duracao, fixada pelas Disposi¢es Transitdrias (art. 10, § 1°), € de 5 dias. A
finalidade é permitir o acompanhamento da mulher e do filho recém-nascido pelo pai. E
encargo do empregador, ao contrario da licenca-maternidade, que, embora sendo salério pago
pelo empregador diretamente a empregada, ¢ deduzivel dos recolhimentos previdenciarios a
que a empresa estiver obrigada.

O sistema &, assim, sob forma de reembolso, numa tentativa de evitar discriminacao
contra a mulher. Inclua-se o direito a uma licenca de 2 semanas sem prejuizo da remuneracéo,
nos casos de aborto necessario (CLT, art. 395).

Para amamentar o préprio filho até que complete 6 meses, a mée tera direito a dois
intervalos especiais, de meia hora cada (CLT, art. 396). Nao se confundem com os intervalos
gerais. E necessaria a existéncia de creches para assisténcia gratuita aos filhos e dependentes
do empregado do sexo feminino ou masculino, desde o nascimento até 6 anos de idade (CF,
art. 7°, XXV), ampliada, portanto, a exigéncia antes fixada pela CLT (art. 389, § 1°).

A Lei n. 10.421, de 2002, que alterou a redagdo do art. 392 da CLT, estende a mée
adotiva o direito a licenca-maternidade e ao salario-maternidade. Depende de apresentacdo do
termo de guarda a adotante ou guardia. Cumpre acrescentar que o periodo da licenca, nesse
caso, corresponde aos mesmos 120 dias assegurados a mée bioldgica, conforme dispde a Lei
n. 12.010/2009, uma vez que esta lei incluiu o art. 392-A da CLT.

Diante dessa uniformizacdo de prazo, pds-se fim a antiga proporcionalidade, que
criava uma duracéo desigual entre o direito da mée natural e o da mée adotante ou guardia. A
apontada desigualdade era justificadamente entendida por alguns doutrinadores como
inconstitucional, por atritar-se com o art. 5°, caput, da Constitui¢do, ao declarar que todos séo
iguais perante a lei (v. Yone Frediani, Licenca--maternidade a méde adotante, tese de
mestrado, PUC/SP, 2003).



Essas sdo as normas pelas quais a legislacdo trabalhista dispensa protecdo a
maternidade, por alguns considerada prejudicial & mulher, na medida em que contra ela se
volta por meio da discriminacdo; para outros, justificavel, por ser absolutamente necessaria
sob o prisma social, conclusdo que estd em consonancia com as diretrizes internacionais.

A Lei n. 9.029/95 proibe a exigéncia de atestados de gravidez e esterilizagdo, bem
como outras praticas discriminatorias, para efeitos admissionais ou de permanéncia da relagédo
de emprego.

Segundo a referida lei, constituem crime as seguintes praticas: a) exigéncia de teste,
exame, pericia, laudo, atestado, declaracdo ou qualquer outro procedimento relativo a
esterilizacdo ou a estado de gravidez; b) inducdo ou instigamento a esterilizagdo genética; c)
promocdo do controle de natalidade, assim ndo considerado o oferecimento de servicos e de
aconselhamento ou planejamento familiar, realizados por meio de instituicdes publicas ou
privadas, submetidas as normas do Sistema Unico de Satde — SUS.

As penas previstas séo de detengdo de 1 a 2 anos e multa, sendo sujeitos ativos dos
crimes a pessoa fisica empregadora, o representante legal do empregador e o seu dirigente. A
multa administrativa, sem prejuizo das san¢Ges penais, importa no valor do maior salario pago
pelo empregador, elevado em 50% em caso de reincidéncia, e na proibicdo de obter
empréstimos ou financiamento junto a institui¢6es financeiras oficiais.

O rompimento da relacdo de emprego por ato discriminatério faculta ao empregado
optar entre: a) readmissdo com ressarcimento integral de todo o periodo de afastamento,
mediante o pagamento das remuneracdes devidas; b) percepcdo, em dobro, da remuneracédo
do periodo de afastamento.

Ampliando a defesa da mulher contra a discriminacdo no emprego, a Lei n. 9.799, de
26 de maio de 1999, estabeleceu novas proibi¢es de atos que considera discriminatdrios e
altera alguns dispositivos da CLT. Proibe (art. 373-A, IV, da CLT) a exigéncia de atestado ou
exame, de qualquer natureza, para comprovacao de esterilidade ou gravidez, na admissao ou
permanéncia no emprego, com o0 que de modo genérico inclui as praticas que eram
especificadas pela lei anterior, ndo reproduzindo as referéncias nesta feitas a esterilizag&o,
indugdo ou instigamento a esterilizagdo genética e & promocéo do controle de natalidade, com

0 que aboliu dispositivos desnecessarios para as finalidades visadas.



2.10 AVISO PREVIO

2.10.1 Conceito

Consiste na obrigacdo de uma parte avisar a outra sobre a rescisdo contratual. Um
fator preponderante para que haja a previsdo do aviso prévio é o fator surpresa na ruptura
contratual. Se ndo ha surpresa na rescisdo do pacto laboral, ndo ha porque avisar previamente
a outra parte sobre o fim do contrato. E o caso dos contratos por prazo certo. Se as partes ja
sabem de antemdo por quanto tempo o contrato ir4 durar e, consequentemente, quando ir4
terminar, ndo ha razdo para o aviso prévio. A Unica exce¢do ja mencionada antecipadamente
diz respeito aos contratos de experiéncia, aos quais o Tribunal Superior do Trabalho impde
essa obrigacdo quando houver rescisdo antecipada (sumula n® 163 do TST).

Outra previsdao importante para o cabimento do presente instituto é o fato de que a
demissdo ou o comunicado de dispensa seja feito sem justa causa, pois jamais poderiamos
imaginar que um empregado que, furte seu empregador, possa permanecer no emprego
cumprindo aviso prévio, ja que a falta grave, deve ter puni¢cdo imediata, sob pena de reversdo
perante o judicirio.

O art. 487 da CLT disciplina o cabimento do aviso prévio para ambas as partes, ou
seja, quem rescindir o contrato devera dar aviso prévio a outra parte pelo prazo minimo de 30
dias. A Constituicdo Federal, em seu art. 7°, XXI descreve que o prazo do aviso prévio é de,
no minimo, 30 dias.

Aviso prévio é, portanto, uma notificacdo do empregado, ou do empregador, dando

conta do seu proposito de rescindir o contrato de trabalho.

2.10.2 Natureza Juridica

E uma notificacio que uma das partes do contrato de trabalho faz & outra, dando-lhe
ciéncia da rescisdo do pacto laboral. Se emanando do empregador, objetiva fazer com que o
empregado, no periodo respectivo, obtenha um novo emprego, para 0 que a jornada de
trabalho. No periodo do aviso prévio, seja reduzida de duas horas diarias, sem qualquer
prejuizo dos salarios.

Caso o0 empregador pretenda despedir 0 empregado sem justa causa, em se tratando de
contrato por prazo indeterminado, imp&e-se o avido prévio, quando no prazo de 30 dias (salvo
estipulagdo diversa em contrato coletivo), o empregado tem reduzida a jornada diaria em duas

horas, ou seja, trabalha seis, ganhando, porém, as oito horas.



Em nosso sistema juridico, o aviso prévio é uma obrigacdo legal, de ordem publica,
imperativa e impostergavel, por isso que a propria Constituicdo Federal estabelece sua
obrigatoriedade (art.7°, XXI).

2.10.3 Estabilidade no curso do Aviso Prévio

O aviso prévio, ndo importa o tipo (indenizado ou trabalhado), conta como tempo de
servigo para qualquer fim (art. 489 da CLT). O posicionamento do Tribunal Superior do
Trabalho TST, com relacdo a esse fato é claro no sentindo de que ndo existe qualquer tipo de
estabilidade no curso do aviso prévio.

O Tribunal Superior do Trabalho também é expresso no que se refere ao fato de o
empregador demitir o empregado no decorrer da garantia de emprego com o término do aviso
prévio ocorrendo apds o fim da estabilidade. A Sumula n° 348 do TST estabelece que “é
invalida a concessdao do aviso prévio na fluéncia da garantia de emprego, ante a

incompatibilidade dos dois institutos”.

2.11 ADICIONAL NOTURNO

Visa compensar 0 maior desgaste do empregado que presta servico no periodo
destinado ao repouso. Em razéo de haver uma distin¢cdo em relacdo ao empregado urbano e
rural quanto ao horario noturno, destaca-se abaixo os horarios e o adicional minimo

pertinentes a esses trabalhadores:

Adicional Jornada de Trabalho
Urbano-----20%---------------=--=-=--=--—- entre 22 e 5 horas do dia subsequente
Rural------- 25%---------- agricultura---------------- entre 21 e 5 horas do dia subsequente

25%--------- Pecuaria-------------------- entre 20 e 4 horas do dia subsequente

Para os trabalhadores urbanos, o legislador optou por estabelecer uma figura ficticia
com relacdo ao seu horério de trabalho. A cada 52 minutos e 30 segundos equivalerd a uma
hora de trabalho. E o chamado horério reduzido do empregado urbano. O rural ndo tem a

previséo do horario reduzido.

2.11.1 Turnos ininterruptos de revezamento

Como dispde no art. 73 da CLT, os empregados que laboram em turno ininterrupto de
revezamento dos beneficios concedidos por este texto de lei. No entanto, a Simula n°® 213 do

Supremo Tribunal Federal da o direito ao adicional noturno para estes empregados também:



“E devido o adicional de servigo noturno, ainda que sujeito o empregado ao regime de

revezamento”.

3 EMPREGADO E OS DIREITOS TRABALHISTAS NO COMERCIO DE
SANTAREM-PARA

3.1 CONCEITO E REQUISITOS DO EMPREGADO

Para Martins (2014, p.148) diz que, “empregado poderia ser considerado, num sentido
amplo, o que é pregado na empresa, o que ¢é por ela utilizado”.

Demonstrar esse conceito, que para ser considerado empregado é necessario estar
fixado em uma empresa, e consequentemente, ser utilizado por tal empresa contratante.
Fazendo parte da atividade diaria da empresa, desenvolvendo alguma tarefa atribuida pelo
empregador.

Dispoe o art. 3° da CLT que “considera-se empregado toda pessoa fisica que prestar
servigos de natureza ndo eventual a empregador, sob a dependéncia deste e mediante salario”.

Diante deste artigo citado acima, vislumbra-se que o para ser caracterizado como
empregado alguns requisitos precisam ser preenchidos: a) pessoa fisica; b) ndo eventualidade
na prestacdo de servigos; c) dependéncia; d) pagamento de salario; e) prestacdo pessoal de
Servigos.

O primeiro requisito € ser pessoa fisica, portanto, ndo se pode ser pessoa juridica.
Nossa legislacdo trabalhista tutela a pessoa fisica do trabalhador, os servigos prestados por
pessoa juridica sdo regulados pelo Direito Civil.

O servico prestado pelo empregado deve ser de carater ndo eventual, e o trabalho deve
ser de natureza continua, ndo podendo ser ocasional. No contrato de trabalho, ha
habitualidade, regularidade na prestacdo dos servicos, que na maioria das vezes € diario.

No requisito da dependéncia ou subordinacéo € a obrigacdo que o empregado tem que
cumprir as ordens determinadas pelo empregador em decorréncia do contrato de trabalho. E o
estado juridico que se encontra o empregado em relacdo ao empregador. Subordinagdo é
submisséo do empregado ao poder de dire¢do do empregador.

O salario é devido, pois, o empregado é uma pessoa que recebe pela prestacdo de
servicos ao empregador. E da natureza do contrato de trabalho ser este oneroso. N&o existe
contrato de trabalho gratuito.

A prestacdo de servigos deve ser feita com personalidade. O contrato de trabalho é

feito com certa pessoa, dai se dizer que € intuitu personae. O empregado é vinculado ao



trabalho, quando se faz substituir constantemente por outra pessoa, como por um parente,
inexiste o elemento da prestacdo pessoal na referida relagéo.

3.2 ASPECTOS SUBJETIVOS DO EMPREGADO

Diante do atual nivel de desenvolvimento tecnoldgico, em especial dos aparelhos
eletrbnicos portateis como notebook, tablet e celular, que nos ddo a oportunidade para acessar
informacdes, através da internet, ou seja, temos uma oportunidade maior de acessar qualquer
informacao.

Interessante que mesmo com a maior facilidade para se obterem informacdes, mesmo
assim as pessoas, em especial os trabalhadores entrevistados neste trabalho, demonstram ter
um conhecimento superficial dos direitos trabalhistas.

Visto que hoje com atual desenvolvimento tecnoldgico se pode facilmente, ter acesso
através da internet as informacdes que sao pertinentes ao trabalho de cada empregado, estéo
disponiveis as garantias pra quem quiser conhecer e obter o conhecimento dos direitos
trabalhistas.

A liberdade de escolher o local de trabalho, é devida para valorizar a dignidade do
empregado, visto que no atual Estado Democréatico do Direito, ndo pode haver nenhuma
norma juridica ou norma contratual que obrigue uma pessoa permanecer em uma empresa
mesmo contra sua vontade.

Vai do intimo subjetivo de cada pessoa, analisar propostas, aspectos técnicos da
empresa que deseja trabalhar. Buscando o que seja melhor para sua vida pessoal e
profissional, além das vantagens que cada empresa por ventura podera oferecer.

Ha liberdade para que o empregador selecione pessoas para sua empresa, COmo
critérios de qualificacdo profissional, por exemplo: diploma de curso especifico, experiéncia
profissional, disponibilidade de horéarios determinados e etc., mas que esses critérios ndo
configurem nenhum tipo de discriminagéo as pessoas.

Como o vinculo entre o empregado e o empregador € bilateral, ou seja, precisa-se ter a
anuéncia de ambos na estipulagdo de contrato. Em relagdo ao tempo de servico, significa a
vivéncia do contrato, dispde o art. 4° da CLT: “considera-se como servigo efetivo o periodo
em que o empregado esteja a disposicao especial, expressamente consignadas”.

O tempo de servigco fica condicionado as clausulas contratuais definidas entre as
partes, em alguns casos o empregado, ficando a disposicdo do empregador ja estara

configurada o servico prestado. Ou seja, ndo devera ser penalizado pelo empregador caso nao



tenha algo pra fazer durante horas do seu servico, por exemplo: motorista de uma empresa de
transportes.
3.3 CONTEXTUALIZACAO DO CAMPO DA PESQUISA

A cidade escolhida para aplicar a pesquisa foi Santarém-Para, em virtude em ser nosso
domicilio, a qual facilitou o desenvolvimento do tema proposto e onde sendo uma cidade com
varios estabelecimentos comerciais dos mais variados seguimentos econdémicos, trard uma boa
demonstracdo do perfil dos trabalhadores que atuam nesta cidade.

Na cidade Santarém possui um aparato da Justica do Trabalho, como o Tribunal
Regional do Trabalho da 8% Regido, onde atua nas causas trabalhistas, sendo uma Justica
especial se faz do procedimento mais célere para resguardar o direito do trabalhador e
também do empregador.

O Ministério Publico do Trabalho possui uma procuradoria nesta cidade e atuam de
forma rigida coibindo as empresas para que ndo desrespeitem as leis trabalhistas, em especial
nas causas coletivas voltadas para o trabalho analogo a escravid&o.

3.4 METODOLOGIA PARA COLETA DOS DADOS

Para a concretude da pesquisa de campo utilizou-se um questionario contendo
dezessete (17) perguntas objetivas e subjetivas a cerca do tema abordado, e que fora aplicado,
com o objetivo de obter respostas sobre o trabalho desenvolvido e conhecimento das leis
trabalhistas, sendo 0s sujeitos da pesquisa 0s empregados que trabalham no comércio de

Santarém-Para.

Buscou-se aplicar o questionario em diferentes meios de trabalho, a fim de que se
obtivesse diferentes opinifes a cerca das questdes propostas e assim, obter o favorecimento de

opiniBes na conclusdo deste trabalho.

3.4.1 Do Instrumento da Coleta dos Dados

A escolha pela técnica de questionario deu-se a acessibilidade, a economia de tempo
e custo, bem como, pela facilidade dos entrevistados em responder, de forma répida e
objetiva, as questdes apresentadas. Dessa forma, aplicou-se o questionario a oito (8) pessoas
da comunidade em geral.

As perguntas foram distribuidas de forma subjetiva, sendo o questionario composto
de dezessete (17) questdes, visando evidenciar o grau de conhecimento dos direitos

trabalhistas pelos trabalhadores do comércio de Santarém-Para.



3.5 PERFIL DOS EMPREGADOS SOBRE O CONHECIMENTO DOS DIREITOS
TRABALHISTAS.

As pessoas entrevistadas gostam do seu atual local de trabalho, ou seja, estéo
satisfeitas no local que desenvolvem sua atividade laboral, dentre os entrevistados mais de
60% (sessenta por cento) trabalham a mais de um (01) ano no atual empregador.

Vislumbra-se um bom ambiente de trabalho, que é um direito do emprego, onde a
disponibilizacdo de um ambiente saudavel é uma garantia para a dignidade da pessoa humana,
e demonstra que no local de trabalho ha importancia tanto o aspecto pessoal, para que haja
uma cooperacdo no trabalho e também um ambiente higiénico, com equipamentos adequados
para a boa execuc¢édo do servigo pelo empregado.

A escolaridade de mais 70 % (setenta por cento) dos entrevistados é o ensino médio,
100% (cem por cento) acessam a internet e deste mais de 60% (sessenta por cento) alegam
acessarem a rede social, mostrando que possuem acesso a informacéo, mas preferem formas
de entretenimento.

A conscientizacdo do empregado passa por seu conhecimento das leis e direitos
trabalhistas, pois através do conhecimento dos direitos, o empregado sempre estara atento a
qualquer lesdo ou ameaca de lesdo as suas garantias que todo trabalhador possui.

O direito estd posto através das normas trabalhistas, visando a facilitar e melhorar a
relacdo contratual entre as partes, onde as normas deviam ser seguidas de forma voluntaria
por todos, mas infelizmente existem empregadores que ndo respeitam os direitos dos
trabalhadores, e cabe ao empregado buscar conhecer e exercer seus direitos, uma mente
esclarecida nunca sera manipulada facilmente.

Necessario se faz para cada empregado o dever de se conscientizar para ndo ser
privado nos seus principais direitos, visto que este seja 0 mais fragil nesta relacdo bilateral
com o empregador, diante desse estudo observamos varias garantias que protegem 0s
trabalhadores em geral, mas também analisamos situacdes especificas de lesdo aos direitos
dos empregados.

Um ponto que ficou claro foi, que os entrevistados até possuem uma pequena nogao
dos direitos trabalhistas e, conseguem dizer alguns, como: hora-extra; carteira de trabalho
assinada; 13° salario; férias remuneradas; vale-transporte; salario-familia e etc. Mas ndo se
deduz uma compreensdo por parte dos entrevistados dos seus direitos, visto que alguns destes

direitos ja foram lesados.



Evidente que sdo direitos importantes, como dispde em nossa legislacdo trabalhista,
mas quando sdo lesados cabe ao empregado buscar ter seu direito respeitado, fazer a Justica
do Trabalho sair da inércia para poder dizer os direitos e garantir o respeito as normas por
parte do empregador.

Demonstra-se com este trabalho, que na trajetéria de vida dessas pessoas, houve
empregadores que ndo respeitaram as leis trabalhistas, mas mesmo assim nenhum que
responderam o questionario forma até a Justica do Trabalho, requerer direitos tdo importantes
para todo trabalhador.

Interessante, como as leis trabalhistas se constroem visando a protecdo do empregado,
na relacdo contratual com o empregador, dando ao primeiro prerrogativas mais favoravel, pois
0 objetivo da lei é equilibrar a relacdo visto que o empregador na maioria das vezes, possui
mais poder econdmico e assisténcia juridica que o empregado.

Diante disso, o empregado deve se esforcar para conhecer as leis que regem seu
trabalho, para que seja mais esclarecido para diariamente, desenvolver corretamente as tarefas
destinadas a cada atividade de trabalho especifica. E também os direitos trabalhistas que
asseguram os beneficios devidos na contrapartida entre o empregado e o empregador ao
desenvolver e cumprir os contratos de trabalho adequadamente, e para que possuindo tal
informagdo ndo venham sofrer leséo aos direitos.

De posse do conhecimento dos direitos trabalhistas, a postura muda do empregado em
relacdo aos direitos que sdo devidos e garantidos na legislacdo trabalhista, passara a exercer e

buscar ter seus direitos respeitados pelo empregador.



CONCLUSAO

Neste trabalho procuramos desenvolver de maneira simples e direta, a construgcdo das
normas do Direito do Trabalho, demonstrando os principios que condicionam a formulacéo da
legislacdo trabalhista, e esta condiciona as garantias e direitos dos trabalhadores e
empregados.

Elencamos os principios que norteiam o direito de forma geral, como o principio da
dignidade da pessoa humana, que vem a ser caracteriza entre outras formas o respeito a
pessoa em sim, as particularidades de cada pessoa, valorizando suas crengas, cultura, e no
caso do Direito do Trabalho a valorizacdo da pessoa do empregado, o qual desenvolve a
atividade laboral.

O primeiro fundamento do valor do trabalho € mesmo homem, o seu sujeito. E
relaciona-se com isso imediatamente uma conclusdo muito importante de natureza ética:
embora seja verdade que o homem esté destinado e é chamado ao trabalho, contudo, antes de
mais nada, o trabalho ¢ ‘para 0 homem’ e ndo homem ‘para o trabalho’.

N&o se deve priorizar somente o lucro por parte do empregador, mas proporcionar
condicdes adequadas para que o empregado possa desenvolver com qualidade seu servico
diario. O respeito da dignidade da pessoa humana passa pelo bom ambiente de trabalho.

Os principios proprios do Direito do Trabalho, nesta pesquisa mostrou como se
fundamenta a protecdo para o empregado, onde é a parte mais fragil da relacdo contratual
bilateral com o empregador. Os principios especificos do Direito do Trabalho, leva a
compreensdo desta relacdo contratual, para que as leis trabalhistas ndo venham trazer conflitos
desnecessarios ao estipular direitos e obrigacdes de ambas as partes.

A construcdo dos principios na area trabalhistas, visa proteger o empregado de lesdes
qgue por falta de conhecimento do empregado venham a acordar, um bom exemplo é o

principio da irrenunciabilidade de direitos, que delimita que o empregador ndo pode forcar o



empregado a renunciar direitos fundamentais, como 13° salério, pois estaria se prejudicando
ao aceitar regresséo de um direito adquirido legalmente.

Através dessa pesquisa foi possivel aprofundar nosso conhecimento sobre os direitos e
garantias do empregado, pois todo empregado é trabalhador, mas nem todo trabalhador é
empregado. Para ser empregado € precisa estd subordinado ao empregador, o qual exerce
autoridade para com o empregado, e este deve cumprir o acordo bilateral firmado.

No Direito do Trabalho existe uma protecdo juridica para o empregado, gque visa
equilibrar a relacéo juridica posta pelo contrato bilateral, onde o empregado é o mais fragil
nessa relacdo com menor poder econdmico e ndo possui assisténcia juridica adequada na
maioria dos casos.

Os direitos trabalhistas, sdo uma prova que os principios e leis sdo um reflexo do fato
social, em virtude de toda a construcéo desse direito do trabalho buscando equilibrar a relacdo
empregaticia do emprego pelo empregador, mas sem com tudo ser totalmente rigida,
analisando com caso concreto para que também ndo haja enriquecimento ilicito por parte do
empregado.

Demonstramos os principios, leis, direitos do empregado, como deve ser protegido e
resguardo suas garantias na analise dos principais aspectos na atividade laboral, mas
procuramos trazer o Vviés subjetivo do empregado, montar um perfil dos trabalhadores do
comércio local, ou seja, uma parcela dos empregados da cidade de Santarém-Para.

Procuramos descrever através desta pesquisa que as leis trabalhistas sdo mais
benéficas para o emprego, mas este deve ser mais diligente na buscar de conhecer suas
garantias, em virtude como demonstrou a pesquisa, 0s entrevistados ja sofreram algum
prejuizo em seus direitos.

Os entrevistados possuem um conhecimento superficial dos seus direitos trabalhistas,
citam alguns desses direitos, mas a pesquisa mostrou que existe uma falta de empenho dos
empregados para requerer os direitos lesados pelos empregadores. Um dos fatores na falta de
empenha é demonstrada pelo aspecto da busca de informagdes que ndo séo relacionadas as
leis trabalhistas.

Informacdes existem das mais variadas fontes e aspectos, cabe ao empregado ser vais
criterioso na busca de informacdes pertinentes aos direitos trabalhistas, porque se trata de algo
tdo importante na vida laboral, o direito ndo socorre os que dormem, e além do mais nem

todos os empregadores séo corretos no respeito das leis.



De posse do conhecimento dos direitos trabalhistas, a postura muda do empregado em
relacdo aos direitos que sdo devidos e garantidos na legislacdo trabalhista, passaré a exercer e

buscar ter seus direitos respeitados pelo empregador.
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APENDICE

APENDICE A — Modelo de termo de consentimento livre e esclarecido

UNIVERSIDADE FEDERAL DO OESTE DO PARA
INSTITUTO DE CIENCIAS DA SOCIEDADE
PROGRAMA DE CIENCIAS JURIDICAS
CURSO DE BACHARELADO EM DIREITO

TERMO DE CONSENTIMENTO LIVRE E ESCLARECIDO

Convidamos o(a) Sr(a) para participar da Pesquisa
EVIDENCIA(;AO DOS DIREITOS E GARANTIAS DOS TRABALHADORES QUE ATUAM NO
COMERCIO DE SANTAREM-PARA, sob a responsabilidade do pesquisador (graduando) Joelson Nogueira
Ribeiro, a qual pretende avaliar o conhecimento dos trabalhadores do comércio de Santarém sobre os direitos
trabalhista.

Sua participacao € voluntéria e se dara por meio de preenchimento de questionario referente a dados de
identificacdo e sobre perguntas relacionadas aos direitos trabalhistas.

Os riscos decorrentes de sua participagdo na pesquisa sdo: a) local onde serd aplicado o questionario,
podendo apresentar-se inadequado, como iluminacdo e ventilacdo ruins, falta de cadeiras e mesas; b) desconforto
durante a abordagem e/ou durante o preenchimento do questionario; procuraremos abordar de formar respeitosa
e cordial os trabalhadores de modo a oferecer maior conforto aos voluntérios. A aplicacdo do questionario sera
realizada somente pelo pesquisador responsével pelo estudo e em hip6tese alguma sera na presenca de terceiros.
O questionario ndo contém espac¢o para preenchimento do nome do participante o qual sera identificado por um
namero correspondente ao seu Termo de Consentimento Livre e Esclarecido.

Se depois de consentir em sua participacdo o Sr (a) desistir de continuar participando, tem o direito e a
liberdade de retirar seu consentimento em qualquer fase da pesquisa, seja antes ou depois da coleta dos dados,
independente do motivo e sem nenhum prejuizo a sua pessoa. O (a) Sr (a) ndo terd nenhuma despesa e também
ndo recebera nenhuma remuneracdo. Os resultados da pesquisa serdo analisados e publicados, mas sua
identidade ndo sera divulgada, sendo guardada em sigilo. Para qualquer outra informacéo, o (a) Sr (a) podera
entrar em contato com o pesquisador no endereco Rua: Alameda 13, 231, Aeroporto Velho, pelo telefone (93)
99158-8602.

Consentimento P6s—Informacéo

Eu, , fui informado sobre o que
0 pesquisador quer fazer e porque precisa da minha colaboracéo, e entendi a explicacdo. Por isso, eu concordo
em participar do projeto, sabendo que ndo vou ganhar nada e que posso sair quando quiser. Este documento é
emitido em duas vias que serdo ambas assinadas por mim e pelo pesquisador, ficando uma via com cada um de
nos.

Data: [/ /

Assinatura do participante
Impressdo do dedo polegar
Caso ndo saiba assinar

Assinatura do Pesquisador Responsavel




APENDICE B - Modelo de questionario: sobre o conhecimento dos trabalhadores do
comércio de Santarém sobre os direitos trabalhistas.

Sexo: () Masculino () Feminino

Idade: anos

Escolaridade: ( ) Fundamental ( ) Médio ( ) Superior

QUESTIONARIO: Sobre o conhecimento dos trabalhadores do comércio de Santarém
sobre os direitos trabalhistas.

1. Vocé trabalha a quanto tempo nessa empresa?

() menos de 6 meses ( )entre 6 mesesalano ( ) maisdelano

2. Vocé gosta do seu atual emprego?

( )sim( )nédo

3. Vocé possui a carteira de trabalho assinada neste trabalho?

( )sim( )nédo

4. Vocé conhece as leis trabalhistas?

( )sim ( )néo

5. Quais direitos trabalhistas vocé conhece?

6. Como vocé tem acesso as leis trabalhistas?

( ) Internet () naloja onde trabalha ( ) na delegacia do ministério do trabalho

7. O que vocé acessa na internet?

() rede social ( ) site de noticias ( ) site de compras ( ) direitos trabalhistas

8. Vocé ja trabalhou sem ter sua carteira de trabalho assinada?

( )sim ( )nédo



9. Por quanto tempo vocé trabalhou sem ter a carteira de trabalho assinada?
() menos de 6 meses ( )entre 6 mesesalano ( ) maisdelano

10. Qual transporte vocé utiliza para ir para o trabalho?

( ) Carro () motocicleta ( ) Onibus ( ) outro

11. Vocé recebe vale-transporte?
( )sim ( )néo

12. Vocé cumpre quantas horas de trabalho diariamente?
( )6 horas ( )8horas ( ) mais de 8 horas

13. Vocé recebe horas-extras?
( )sim ( )néo

14. Vocé converte em folga as horas-extras?

( )sim( )nao

15. Vocé ja ficou sem receber o 13° Salario?
( )sim( )ndo

16. Vocé ja precisou ir a Justica do Trabalho para exigir seus direitos trabalhistas?

() sim ( )ndo

17. Quais direitos trabalhistas vocé precisou pedir na Justica do Trabalho?




APENDICE C - Graéfico 1
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Fonte: Dados do questionéario aplicado pelo pesquisador



APENDICE D - Gréfico 2
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Fonte: Dados do questionéario aplicado pelo pesquisador



