UNIVERSIDADE CANDIDO MENDES
POS-GRADUAGAO “LATO SENSU”
PROJETO A VEZ DO MESTRE

Os Principios do Direito do Trabalho

Por: Romira Matos Coelho

Orientador

Professora Denize Guimaraes

Rio de Janeiro



2005

UNIVERSIDADE CANDIDO MENDES
POS-GRADUAGAO “LATO SENSU”
PROJETO A VEZ DO MESTRE

Os Principios do Direito do Trabalho

Apresentagcao de monografia a Universidade Candido
Mendes como condigao prévia para a conclusao do
Curso de Pds-Graduagao “Lato Sensu” em Direito do
Trabalho. Sao os objetivos da monografia perante o
curso e néo os objetivos do aluno

Por: . Romira Matos Coelho



AGRADECIMENTOS

....aos meus filhos e marido, Philipe e
Johan e Beto, e a minha orientadora,
Professora Denise Guimaraes, meus

agradecimentos.






DEDICATORIA

....aos meus filhos, Philipe e Johan, por todos
os beijinhos carinhos que me deram quando
cheguei cansada ao final de mais um dia de
luta, a0 meu marido, Beto, por todo apoio e
amor. E a mim mesma, pela persisténcia,

apesar de todas as dificuldades.



RESUMO

Esse trabalho visa demonstrar a importancia dos principios do Direto do Trabalho
como e como eles podem ser ameacados pela falta de critérios e de limites que a flexibilizagdo

das normas trabalhistas que o neoliberalismo e a globalizacao trazem para o nosso contexto.

A inten¢do dessa pesquisa ¢ demonstrar através da teoria como a legislagao
trabalhista brasileira j& se apresenta flexivel e como sdo necessarias normas que regulem a
relagdo de trabalho e como o Direito do Trabalho € importante pela necessidade de protecao

dos trabalhadores.



METODOLOGIA

A metodologia utilizada para o desenvolvimento desse trabalho ¢ explicativa,
abordando e descrevendo os principios do Direito do Trabalho e como eles podem ser
ameacados pela falta de critérios e de limites que a flexibilizagdo das normas trabalhistas que o

neoliberalismo e a globalizagao trazem para o nosso contexto.

Essamonografia foi elaborada através da utilizacao de pesquisa bibliografica com o
objetivo de obter referencial tedrico sobre o assunto escolhido. A pesquisa foi feita com

base em conceituados livros de Direto do Trabalho, revistas e internet.

A monografia esta disposta da seguinte forma:

No Capitulo I, uma abordagem geral sobre o historico do direito do trabalho sua

evoluc¢ao e o contexto atual, de acordo com a maioria dos doutrinadores..

No Capitulo II, nesse capitulo serdo abordados os sete principios fundamentais do

direito .

No Capitulo III, sera feita uma analise sobre a flexibilizacao das normas trabalhistas, e
distingdo entre flexibilidade de adequagao e flexibilidade de desregulamentagdo, assim como

os limites constitucionais a flexibiliza¢ao.

Ao final, sdo apresentadas as conclusdes e referéncias bibliograficas utilizadas nessa

pesquisa.
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INTRODUCAO

Essa pesquisa trata da flexibiliza¢do das normas trabalhistas e da garantia dos
principios que norteiam o Direito do Trabalho. Para desenvolve-la, foi feita uma analise da
situacdo mundial atual em relagao ao fendmeno da globalizacao e a politicaneoliberal adotada
por varios paises. Para isso foi feito um historico sobre o surgimento e a evolucdo do Direito
do Trabalho, uma abordagem sobre os principios do Direito do Trabalho e as principais
normas flexibilizadoras da legislagdo trabalhista brasileira. Depois de desenvolvidos trés
temas, buscaremos responder as perguntas tais como: € possivel flexibilizar as normas
trabalhistas sem violar os principios do Direito do Trabalho? Asnormas trabalhistas do Brasil

sdorigidas? O Direito do Trabalho ¢ um meio de protecao dos trabalhadores?

Demonstraremos que a legislagao trabalhista brasileira garante apenas direitos
minimos se apresentando de forma bastante flexivel. Os exemplos vindos da normas de
prote¢do ao trabalho, confirmam a necessidade de normas regulando as relagdes trabalhistas
€ nos mostram como seriam precarias as relagdes trabalhistas, casos o grau de flexibilizacao

se aproximasse da desregulamentacao.

Em muitos casos verificamos que, mesmo existindo a norma, muitos empregadores a
ignoram em nome da redu¢do de seus custos e de uma maior produtividade. A grande
competitividade entre as organizagdes, a crescente globalizagdo econdmica e as incessantes
mudangas que ocorrem a todo instante no nosso mundo contemporaneo, t€ém pressionado as
organizagdes para que essas busquem um diferencial positivo, na formagao de vantagens
competitivas como forma de assegurar sua sobrevivéncia em um mercado cada vez mais
exigente e competitivo. E preciso produzir cada vez mais para garantir a posigdo de lideranca
no mercado e obter os resultados previstos ou desejados. Ainda que esses resultados

previstos oudesejados sejam as custas dos direitos adquiridos pelos trabalhadores.
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Um aumento na flexibilizagao, significard na pratica a desregulamentacao do Direito

do Trabalho, com a uma maior precarizagdo da relagdo trabalhista.

Capitulo I

1.1 Evolucao e historico do Direito do Trabalho

Atualmente, dois temas vém a discussdo quando falamos de relagdes trabalhistas: o

neoliberalismo e a globalizagao.

Oneoliberalismo € o velho liberalismo do século X VIII, com novas caracteristicas
em virtude das grandes mudancas acorridas nos dois tltimos séculos; e a globaliza¢do, ndo ¢
um fendmeno novo, pois ocorreu ocorreu em outros momentos da Historia, embora de

formas mais reduzidas.

O trabalho surgiu com os primeiros homens. Em determinado momento histérico, um
homem passou a prestar servicos a outro homem, surgindo uma relagdo de trabalho. A
primeira forma de prestagao de trabalho foi a escravidao, onde de um lado tinhamos o senhor
e do outro o escravo, propriedade do senhor, equiparado a coisa e, sem qualquer direito. Na
Idade Média as relagdes de trabalho aconteciam entre senhores feudais e servos e depois nas
Corporagdes de Oficio. Com o surgimento da maquina a vapor e a conseqiiente
industrializagdo, ha mais de dois séculos, surgiram o capital e o trabalho A Revolugao
Industrial provocada pela invencao da maquinaa vapor, promoveu a substitui¢ao do trabalho
manual pelo trabalho com uso de maquinas, dando origem a um novo ambiente de trabalho,

com a produgdo em série.

A Revolugdo Francesa, com seus ideais de igualdade liberdade e fraternidade,
proporcionou a consolida¢do da autonomia da vontade, substituindo o regime anterior, onde o

poder do rei absoluto. Essa autonomia da vontade se traduziu no liberalismo econdmico onde
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o mercado se autoregulavaatravés de uma “mao invisivel”, conforme preconizavam Adam
Smith e outros expoentes do liberalismo econdmico, ndo havia qualquer interferéncia do
Estado na relacao capital/trabalho. O Capital era o detentor dos meios de produgdo e sem
uma organizacao por parte dos trabalhadores, ditava as regras, gerando uma enorme
desigualdade entre capitalistas e trabalhadores. Desta desigualdade econdmica, e, tendo o
lucro como o seu principal objetivo, os capitalistas submetiam a classe trabalhadora a

condigdes cruéis ¢ sub humanas de trabalho.

O Direito do Trabalho surgiu da necessidade de se regular e equilibrar as relagdes
de trabalho entre empregados e empregadores. Os trabalhadores submetidos a condigdes
indignas e degradantes, jornadas excessivas, ambientes de trabalho insalubres e mulheres e
criancas e sem qualquer protecao estatal, passaram a buscar, através de uma maior
organizacdo sindical, reverter essa situagdo. Essa organizagdo originou um maior
enfrentamento entre empregadores, € uma situagdo de inseguranga coletiva que pedia a

interferéncia do Estado.

O Direito do Trabalho vem sofrendo constantes transformagdes, principalmente de
fatores econdmicos e das lutas das classes trabalhadoras. Desde o seu surgimento, o Direito
do Trabalho e o modo de produgao no regime capitalista sempre mantiveram uma estreita

relacdo’, o Direito do Trabalho surgiu em decorréncia do capitalismo.

Em 1895, Frederick Taylor langou os “Principios de Administragao Cientifica” que
pregava nova organizagao do trabalho baseada em quatro pontos: introdu¢do do método
cientifico no mundo do trabalho, qualificacdo da mao de obra, relagdo mais amistosa entre
patrdes e empregados, distribuicdo uniforme do trabalho e da responsabilidade entre a
administracdo e os trabalhadores. Henry Ford aplicou esses principos na industria

automobilistica, com um incremento de produtividade com a producao e série.

O “Fordismo” se caracterizou por ser um sistema hierarquizante, com tecnologia de

longa maturagdo e com atividades mecéanicas e mondtonas. Houve um incremento nos lucros
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dos capitalistas, mas ndo dos saldrios, que se mantinham em niveis muito baixos. Tempo
depois, a fabrica japonesa da Toyota criou um novo processo de produ¢do denominado
“Toyotismo” , produziindo mais e buscando atender a demanda, aplicando alta tecnologia,
commao de obra qualificada e polivalente. O Toyotismo se apresenta de forma mais flexivel,

buscando a divisao do trabalho envolvendo todos os membros do grupo.

No campo do Direito do Trabalho, varias legislagdes surgiram com o objetivo de
dar maior protecao ao trabalhador. Em 1917 o México elevou os direitos trabalhistas a nivel
constitucional. Em 1919 foi a vez da Alemanha na Constitui¢ao de Weimar. No mesmo ano
foi assinado o Tratado de Versailes, que previa a criagdo da Organizagao Internacional do
Trabalho —OIT, cuja finalidade seria proteger as relagdes entre empregados e empregadores,

no ambito internacional, através de Convencdes e Recomendagoes.

No Brasil, as primeiras leis de proteg@o ao trabalho datam do fim do século XIX, e
se destinavam a protecao dos menores nas fabricas de tecelagem do Rio de Janeiro. A partir
da décadade 30, o governo trabalhista de Getalio Vargas, inspirado na Carta Del Lavoro de
1927,iniciou um processo de consolidacao das leis de prote¢do ao trabalhador, culminando
com a edi¢do do Decreto Lei n° 5.542 em 1° de maio de 1943 que aprovou a Consolidagdo

das Leis do Trabalho — CLT.

A CLT foi o grande marco da regulagdo das leis trabalhistas no Brasil, desde sua
aprovacao ela ja sofreu varias alteragdes e inumeras normas foram editadas, algumas
beneficiando o trabalhador, como a lei 605/49 que dispOs sobre o repouso semanal
remunerado, outras leis para atender ao interesse do capital: a lei n® 5107/66, que criou o
FGTS. Em 1988, a Constitui¢do Federal, no Capitulo I Dos Direitos Sociais, assegurou nos
artigos 6°, 7° e 8°, uma série de direitos aos trabalhadores urbanos e rurais, estendendo alguns

direitos ao trabalhador doméstico.

Apesar de toda as leis de protegdo aos trabalhadores brasileiros, o que

presenciamos no diariamente, ¢ o descumprimento da legislagdo trabalhista por grande dos



13

empregadores. Varios fatores podem ser citados como causas desse descumprimento: um
aparelho fiscalizador do Estado precario, o baixo nivel de organizag¢ao sindical, o fraco
desempenho da economia, uma visdo retrograda de determinados setores empresariais.
Resultando num alto indice de informalidade e de relagdes de trabalho precarias. Alguns
atribuem a legislacgdo trabalhista a perda competitividade das empresas brasileiras frente ao

mercado exportador.

O cendrio internacional atual, € conseqiiéncia de uma série de eventos pos-guerra.
No final dadécada de 40, acordos e institui¢des internacionais foram criados, como resultado
da Conferéncia de Bretton Woods, que deveria ter por resultado o produto de negociagdes
multilaterais, as negociagdes entre os Estados Unidos e a Inglaterra. Prevaleceram as posi¢des
americanas, porque eles foram os grandes vencedores da II Grande Guerra. Por isso, a
criagdo do FMI — Fundo Monetario Internacional, do Banco Mundial, do GATT, dentre
outros, tem facilitado as suas exportacdes e a expansao das grandes empresas, provocando

um aumento da concorréncia internacional.

Desse contexto, surgiu um modelo de desenvolvimento, com um conjunto de
relacdes econOmicas, politicas e sociais que garantiu por um periodo, a preservacao do
processo de acumulagdo de capital. Permitindo que os niveis salariais € de consumo se
tornassem compativeis com o novo padrao tecnologico e publico, ampliando e diversificando
as intervengodes do Estado. O capitalismo pds-guerra possibilitou que as economias nacionais
se articularem em torno de um Estado regulador, com estruturagdo e estabilizacdo do bem
estar social. Os niveis de emprego no setor de servigos, na industria, cresceram como

conseqiiéncia dos gatos sociais.

A partir da década de 70, com a crise do petroleo, grandes transformacgdes
ocorreramno cenario econdmico internacional, com recuperagdes no mundo do trabalho. Os
fatores mais importantes que possibilitaram essas transformag¢des foram a quebra do acordo
de Brentto Woods em 1971, a queda do muro de Berlim em novembro de 1989, o

esfacelamento da Unido Soviética e o conseqiiente fim da disputa entre os mundos capitalistas
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e socialistas e um grande avancgo tecnoldgico,dos emios de transportes € comunicagdes,
possibilitando a aproximacao entre os paises. Outro fator foi o crescimento e a expansao das
empresas multinacionais que se instalaram em varios paises fora do eixo Estados
Unidos/Europa. Como resultado dos fatores descritos aeconomia de mercado predominou, o
capital financeiro ganhou volatilidade é a globalizagao economica. Segundo P14 Rodrigues ela
consiste na eliminacao de sistemas protetores nacional de cada pais e no impulso para livre

comércio em todo o universo”

Para o Professor Welber Barral, globalizagdo pode ser definida como
“ o processo de internacionalizacdo dos fatores produtivos,
impulsionados pelarevolucao tecnoldgica e pela internacionalizacao

dos capitais”.

1.3 O neoliberalismo e a globalizagao

O neoliberalismo ¢ a base ideoldgica da globalizacdo. Nele, o progresso e liberdade
de mercado sdo sindnimos. Esta idéia comete o equivoco de ndo levar em consideracdo que
progresso implica necessariamente um conjunto de resultado, tais como, sustentabilidade
ambiental, bem estar social para a maioria, indices de desenvolvimento humano - IDH

elevados. A pura liberdade de mercado nao garante o progresso.

Para neoliberalismo o desenvolvimento coletivo somente ¢ possivel a partir do
desenvolvimento individual. Mas abusca da felicidade individual sem considerar a felicidade
coletiva tem levado os homens, a deixar de lado o espirito cooperativo e de
solidariedade.Segundo o professor (Welber Barral 1998:147) ,“A conseqiiéncia ¢, em nivel
mundial, a apologia da riqueza como um fim em si mesmo ¢ a eliminacao dos vinculos de

solidariedade social”
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E comum a defesa do mercado como um eficiente, 4gil, produtor de riquezas, onde
a busca da qualidade total ¢ interessante. Ja o Estado ¢ mostrado como ineficiente, corrupto,
lento e por conseqli€éncia ndo funciona. Os neoliberais buscam deslegitimar o Estado e com
isto fortalecer o mercado. Mais sem a presenca do Estado, a garantia dos direitos individuais
e coletivos ficard comprometida. As leis de mercado ndo conduziriam a um equilibrio da

concorréncia e a satisfagdo dos consumidores.

A formagdo de blocos economicos ¢ decorrente do processo globalizante.
integracdo implica objetivos comuns compartilhados pelos Estados e conduz a uma
reformulacdo do conceito tradicional de soberania, em relagdo a ordem internacional de

soberania e a ordem internacional .

1.4 A Globalizagao e as rela¢des trabalhistas

O processo de globalizagao da economia afetou de forma substancial as relagdes
trabalhistas, com uma maior rotatividade de mao de obra, surgindo novas formas de
contratacdo. A terceirizagdo de servigos através de cooperativas ,as vezes fraudulentas, ou
de empresas prestadoras de servigos com o trabalho temporario, passou ser uma pratica
cada vez mais constante. As empresas na verdade, buscam reduzir custos. Em todas estas
formas de contratacdo as condigdes de trabalho pioraram, quanto as condi¢gdes de satde,
seguranga, e demais direitos: salario, jornada, descanso, etc. Os trabalhadores devem possuir
maior grau de qualificacdo, e especializacdo. Os trabalhadores nem tao qualificados ficam
condenados ao desemprego, ou porque ndo possuem recursos para se especializarem ou
porque o governo nao dispde de politicas eficientes de educacao continuada e qualificacdo

profissional para atender 4 crescente demanda por educagdo e treinamento.

Alguns setores produtivos da economia alegam que o aumento no nivel de
desemprego ¢ proveniente da grande regulamentacao e protegao trabalhista, aumentando o
custo das empresas, que perdem a competitividade e como alternativas para sua

sobrevivéncia, demitem seus trabalhadores. Para o Banco Mundial, o desemprego ¢ causado
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pelas barreiras protetivas no comércio internacional e pelas novas tecnologias que reduzem a
necessidade de mao de obra. A Organizagdo Internacional do Trabalho OIT por sua vez
atribui o desemprego ao desaquecimento da economia.

Fica a pergunta: o Direito do Trabalho deve ser utilizado como instrumento de
politica econdmica? Para responder, basta verificar os principios universais da humanidade
no campo do trabalho, contemplados por valores essenciais e inerentes a pessoa. Estes
principios, constantes da Constituicdo da OIT, servem de sustentaculo paraas Convengoes e

Recomendagdes emitidas por aquela Organizagdo:

1) o principio diretivo de que o trabalho ndo deve ser considerado simplesmente
como mercadoria;

2) o direito de associagdo para fins ndo contrarios as leis, tanto para assalariados,
quanto para os patrdes;

3) o pagamento aos trabalhadores de um salario que lhes assegure um conveniente
teor de vida como se entende no tempo e no pais em que vivem;

4) a adogao de jornada de trabalho de oito horas, ou semana de quarenta e oito
horas, como fim a alcangar em toda parte em que nao tenha sido realizado;

5) aadogao de um periodo de repouso semanal de vinte e quatro horas minimo, que
devera compreender o domingo, sempre que possivel;

6) a supressao do trabalho de criangas e obrigacdo de estabelecer para o trabalho
dos adolescentes dos dois sexos as limitagcdes necessarias para lhes permitir
continuar a propria educagao e assegurar o proprio desenvolvimento fisico;

7) principio do salario igual, sem distin¢ao de sexo, para trabalho de igual valor;

8) as normas estabelecidas em cada paises relativamente as condigdes d trabalho
deverdo assegurar a aplicagdo das leis e regulamentos relativos a protecdo dos
trabalhadores que ai residem;

9) cada Estado devera organizar um servico de inspe¢ao, do qual fardo parte
mulheres, para assegurar a aplicagao das leis e regulamentos relativos a protecao

dos trabalhadores.
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Os principios acima referidos, por sua vez, t€ém suas origens nos principios em que

se fundamenta o Direito do Trabalho.

CAPITULO I
2 PRINCIPIOS DO DIREITO DO TRABALHO

Para Celso Antonio Bandeira de Melo ,“principio — ja averbemos alhures — &, por
defini¢ao, mandamento nuclear de um sistema, verdadeiro alicerce dele, disposi¢ao que se
irradia sobre diferente normas, compondo-lhes o espirito e servindo de critério para a sua
exata compreensao e inteligéncia exatamente por definir a ldgica e a racionalidade do sistema
normativo, no que preside a intelec¢ao das diferentes partes componentes do todo unitario

que ha por nome sistema juridico positivo” (1997:27)

A maioria dos autores que trata da matéria, concorda com a existéncia de seis ou
sete principios. No entanto podem ser enumerados cerca de vinte e cinco. Isto ocorre
certamente por que um mesmo principio pode ter denominagdes diferentes dependendo do
autor. Outra explicagao ¢ o fato de alguns autores considerarem como principios diferentes,
regras que estdo contidas em um mesmo principio. E o que ocorre quando se trata do
Principio da Protecao e do Principio do In dubio pro operario, por exemplo. Para Pla
Rodrigues, a regra do in dubio operario, a da norma mais favoravel e a da condi¢do mais
benéfica fazem parte do principio da protecdo. Luiz de Pinho Pedreira da Silva, trata esta
regras como principios distintos do principio da prote¢@o. Outra discussdo doutrinaria: para
alguns autores os principios do Direito do Trabalho sao tratados como principios gerais de

Direto do Trabalho; para outros, sdo principios especificos do Direito do Trabalho.

Na nossa visdo a expressao que identifica os principios do Direito do Trabalho ¢
principios especificos de Direito do Trabalho, por diferencia-los dos principios gerais do

direito.

2.2 TEORIA GERAL DOS PRINCIPIOS DO DIREITO DO TRABALHO
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ParaManoel Alonso Garcia, principios sdo aquelas linhas diretrizes ou postuladas
que inspiram o sentido das normas trabalhistas e configuram a regulamentagao das relagdes de
trabalho, conforme critérios distintos dos que podem encontrar-se em outros ramos do

direito.

Segundo o professor Pla Rodriguez, principios sdo linhas diretrizes que informam
algumas normas e inspiram direta ou indiretamente uma série de solugdes, pelo que podem
servir para promover € embasar a aprovagao de novas normas, orientar a interpretagao das

existentes e resolver os casos nao previstos.

Os principios do Direito do Trabalho, segundo Engisch e Fosthohh, Riviero Lamas
podem ser descritos como juridicos, normativos, indeterminados e supletivos da legislagdo.
Sdo juridicos porque servem de inspiragdo para a elabora¢ao de normas juridicas e podem
ter sua aplicacao controlada pelos tribunais; sdo normativos porque somente se concretizam
mediante o pressuposto factual; indeterminados porque somente se concretizam mediante o
surgimento de uma situacao concreta; supletivos da legislacdo porque podem ser utilizados

para integracao da norma em caso da existéncia de lacunas.

Os principios do Direito do Trabalho apresentam caracteristicas proprias, em
decorréncia das peculiaridades do Direito do Trabalho. Sdo distintos de principios que
norteiam outros ramos dos Direitos, embora alguns deles possam ser encontrados em outros
ramos do Direito do Consumidor. Todos possuem conexao entre si. Poderiamos afirmar que,
considerando que o grande principio do Direito do Trabalho € o Principio da Prote¢ao, todos
o0s outros principios mantém uma conexao entre si, pois em ultima analise, o que todos visam ¢

aprotecao do trabalhador, razdo de ser do proprio Direito do Trabalho.

2.3 PRINCIPIO DE PROTECAO
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A historia do direito do Trabalho revela que a protegao do trabalhador é a sua causa
e finalidade, dai ser o principio de prote¢ao o seu principio mais relevante. Para (Pinho
Pedreira 1997:29) o principio de protecao ¢ “aquele em virtude do qual o Direito do
Trabalho, reconhecendo a desigualdade de fato entre os sujeito da relacao juridica de
trabalho, promove a atenuagdo da inferioridade econdmica, hierarquica e intelectual dos

trabalhadores”.

Apesar do autor incluir na defini¢ao a hierarquica ao intelectual, entendemos que a
inferioridade econdmica do trabalhador frente ao empregador € o fator primordial do
desequilibrio da relagdo trabalhista. Ao criar mecanismos para proteger uma das partes
desigualando-as, o Direito do Trabalho a primeira vista parece contrariar um dos principios
do Direito, que ¢ o principio daigualdade dos contratantes. Nas relagdes juridicas do Direito
Civil, a busca da igualdade entre as partes ¢ uma preocupagdo constante. No entanto, nos
legislador buscou mecanismos onde esta desigualdade dos contratantes presentes no Direito
Comum e o principio de protecao. Para Pla Rodrigues, o Direito do Trabalho responde

fundamentalmente ao propdsito de nivelar desigualdade.

Pinho Pedreira relaciona quatro razdes que fundamentam o principio de protecao
para a protecao do trabalhador: a subordinagdo juridica ao empregador, a dependéncia
econdmica frente ao empregador, o comprimento, na execucao do servico, da propria pessoa

dotrabalhador e aignoranciapelo empregado das condi¢des de trabalho e dos seus direitos.

Aregrageral em qualquer contrato ¢ aigualdade entre os contratantes. Ao contrario
do que ocorre com os contratantes em geral, o contrato de trabalho estabelece uma
desigualdade entre as partes, com flagrante superioridade do empregador sobre o
empregado, lhe dar ordens, impor horarios, san¢des disciplinares, etc. Numa relagdo desta
natureza, a fim de compensar esta subordinagao juridica que coloca o empregado em situagao
de inferioridade € necessario uma protecao juridica, de modo que o trabalhador possa ser

protegido dos excessos do empregador.
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A dependéncia econdmica ¢ ao nosso ver o mais relevante motivo que fundamenta o
principio de prote¢@o. A necessidade de sobrevivéncia obriga o trabalhador muitas vezes a
prestar servigos e aceitar as condigdes do empregador. Muitos contratos de trabalho sao
verdadeiros contratos de adesao, onde o empregado ou aceita as condi¢des impostas ou fica
sem o emprego. Atualmente no Brasil, com a proliferagcdo de cooperativas de trabalho, a
maioriadelas fraudulentas, muitos trabalhadores aceitam a condi¢ao de “cooperados” em face
da necessidade de sobrevivéncia. E bom observar que, enquanto o empregador tem os meios
de producao e um exército de desempenho a sua disposi¢cao em busca de colocacdo no
mercado de trabalho, o trabalhador conta apenas com a sua forga de trabalho. Os casos de
empregados com alto grau de qualificacdo e que discutem as condi¢des do contrato sdo

excecoes.

O comprometimento, na execug¢ao dos servicos, da propria pessoa do trabalhador
fundamenta o principio de protecdo, pois, com o objetivo de produzir mais e a menores
custos, os empregadores muitas vezes ignoram os limites fisicos dos seus empregados, os

expondo a situagdes risco a sua propria vida integridade fisica.

Finalmente, o principio de prote¢ao se fundamenta no fato do trabalhador em muitos
casos desconhecer os seus direitos e as condi¢des em que vai exercer as suas tarefas. Ha
situagdes em que o empregador submete o trabalhador a condigdes sobre os riscos a que esta

submetido.

2.3.1 Denominagoes

Varias sdo as denominagdes utilizadas para Principio de Prote¢@o. Para Russomano,
seria “Principio da Prote¢ao Tutelar”; para Kaskel-Dersh seria “Principio Protetor”; para
Menédez Vidal seria “Principio Tutelar”. Além destas, outras sdo usadas, como “principio pro

operario” ou “principio mais favoravel ao trabalhador”.
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A enumerac¢ao dos principios varia de autor para autor. Alguns autores, como Pinho
Pedreira, tratam os principios de prote¢ao e as regras do in dubio pro operario, da norma
mais favoravel e da condigdo mais benéfica como principios distintos. Outros, como Pl
Rodrigues, consideram que estdo inseridas no principio de protecao. Esta enumeragado de
principio ¢ irrelevante, pois, analisando-se os principios que norteiam o Direito do Trabalho,

em todos eles encontramos um carater de protecao ao trabalhador.

Apesar de ser uma inserida no principio de protecao, € bom esclarecer que a sua
aplica¢do ndo pode ser feita da forma indiscriminada, para beneficiar o trabalhador. Por ser
critério de interpretacdo, segundo Deveali, duas sdo condigdes para a sua aplicacdo: quando
nao contraria a norma legal e quando existam duvidas sobre o alcance destas normas. O juiz
nao deve criar normas, mas apenas interpreta-la, podendo invocar a regra do in dubio pro

operario.

Outra questao que se coloca sao os limites para a aplicagao de regra. Segundo Pla
Rodrigues, sdo propostos trés limites: o que se refere a sua aplicagdo em matéria de prova
dos fatos. Ha posigdes discordantes, porque alguns defendem que ndo se aplica a avaliagdo
de provas porque os fatos devem chegar ao juiz da forma como ocorreram. Dentre estes
citamos os autores brasileiros Arnaldo Sussekind e Délio Maranhao. E para outros cabe a
aplicagdo do in dubio pro operario na valoragao da prova. Concordamos com este segundo
posicionamento porque o resultado de uma lide depende a decisdo do juiz, parece 6bvio que
o principio possa ser aplicado também na valoragao da prova. Se a matéria em questao disser
respeito a administragdo da empresa, na divida deve-se decidir em favor do empregador, ou
seja, neste caso se aplicaria um “in dubio pro patrao”. Seria uma forma de garantir o poder de

dire¢do do empregador.

2.3.2 Regra da norma mais favoravel

No Direito do Trabalho prevalece a regra da norma mais favoravel, as normas

deste ramo do direito costumam fixar patamares minimos. H4 casos em que aregra danorma
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mais favoravel ndo pode ser aplicada. Isto ocorre quando existe lei proibitiva e normalmente

estas leis objetivam o bem da coletividade em detrimento da prote¢ao do trabalhador.

A aplicag@o danormamais favoravel ¢ um problema dificil. Segundo P1a Rodrigues,
o problema da aplicacdo pode desdobrar-se em dois: o do critério e o da unidade de medida
que se deve utilizar para decidir, em cada caso concreto, qual a norma ou grupo de normas

ou clausulas mais favoraveis para o trabalhador, as quais se deve dar previdéncia.

Com relagdo aos critérios da aplicagdo da norma mais favoravel, alguns principios
orientadores deverao ser observados. A comparagao entre normas devera ser feita levando-
se em considera¢ao: o conteuido das normas, a situagao da coletividade de trabalhadores nao
dotrabalhador individualmente. A comparagdo deve ser objetiva, considerando-se os motivos
que inspiram as normas e deve ser concreta, verificando-se os resultados efetivos de sua

aplicagdo.

2.3.3 Regra da Condigao mais benéfica

A regra in dubio pro operaria estd relacionada a interpretacdo da norma, isto ¢, na
interpretagao de uma mesma norma, em caso de duvida decide-se em favor do trabalhador.
Em relacdo as regras da norma mais favoravel e da condi¢do mais benéficas, ambas tem em
comum a comparagao de normas. Segundo Pinho Pedreira elas, diferenciam-se, porque o
principio da norma mais favoravel supde normas com vigéncia simultanea e o principio da

condi¢ao mais benéfica sucessao normativa.

No ordenamento juridico brasileiro a regra esta positivada em varios diplomas legais
a exemplo do artigo 468 da Consolidacdo das Leis do Trabalho, que proibe a alteracdo das
condig¢des do contrato de trabalho sem a anuéncia do empregado e se vier a prejudica-lo. O
Enunciado 51 do TST também recepciona a regra ao dispor: “As clausulas regulamentares,
que revoguem ou alterem vantagens deferidas anteriormente, s6 atingirdo os trabalhadores

admitidos apds a revogacdo ou alteragao do regulamento".
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A regra da condigdo mais benéfica esta consubstanciada na alinea 8* do artigo 19 da
Constitui¢ao da Organizagao Internacional do Trabalho, OIT, dispde: “Emnenhum caso se
poderéd admitir que a adogdao de uma convengado ou de uma recomendacao pela Conferéncia,
ou a ratificacdo de uma convengdo por qualquer membro torne sem efeito qualquer lei,

sentenga, costume ou acordo que figurem na convengao ou na recomendagao”.

Para Pla Rodrigues, nesta alinea estdo consubstanciadas tanto as regras da norma
mais favoraveis como aregra da condi¢cdo mais benéfica. Entendemos que esta alinea contém
a regra da condi¢cdo mais benéfica, quando se refere quando se refere a alteragdes nos

costumes, pois nos demais casos, a regra contida ¢ a da norma mais favoravel.

Para Pla Rodrigues sdo requisitos necessarios para que a regra da condi¢ao mais
benéficasejainvocada: que sejam condi¢des de trabalho, em sentido amplo, que sejam mais
benéficas, comparadas com situagdes distintas, isto €, que um mesmo trabalhador nao tenha
sua condi¢do piorada por uma sucessdao normativa menos benéfica. Esta situagdo valeria
apenas para o trabalhador admitido sob o regime da nova norma e que j& tenham sido
vivenciadas pelo trabalhador, ou seja, que o trabalhador ja venha na prética se beneficiando

daquela condigao.

Segundo o artigo 614, §3° da CLT, os acordos e convengdes coletivas de trabalho
ndo poderao ter duragdo superior a dois anos. A questdo a ser indagada é: expirado o prazo
de validade da convengao ou do acordo coletivo, sendo os mesmos substituidos por outros
menos benéficos, o trabalhador perderd a condi¢ao mais benéfica por conta do novo
instrumento normativo? A doutrina e a jurisprudéncia brasileiras ndo sdo pacificas em seus

entendimentos.

Em torno desta discussao, duas teorias foram desenvolvidas: a da incorporagao,
segundo a qual acondi¢do mais benéfica do instrumento anterior seria mantida independente

das disposi¢des do novo instrumento e a teoria da autonomia privada coletiva, segundo a



24

qual, sendo o novo instrumento normativo fruto da vontade coletiva, as condi¢gdes nele
contidas se sobreporia as condi¢des anteriores. Discordamos desta teoria, uma vez que nem
sempre a nova convengao ou acordo coletivo sdo frutos da vontade coletiva. Quando uma
convencao coletiva traz condigdes menos benéficas que a anterior certamente nao foi pela
vontade coletiva, mas foram fatores como desemprego, recessao, contribuem para que os
sindicatos muitas vezes assinem convengdes que ndo gostariam de assinaram mas as

circunstancias o obrigaram.

Grandes juristas brasileiros, como Délio Maranhao e Arnaldo Sussekind entendem
que as clausulas normativas da conveng¢@o ou do acordo coletivo se mantém mesmo apos a

sua expiragao.

Quando por exemplo, um determinado trabalhador estiver recebendo um piso
salarial acima do salario minimo, expirado o acordo, sem que outra convencao entrasse em
vigor, voltaria a perceber o salario minimo? Se fosse assim, haveria uma violagao aregra da
condi¢ao mais benéfica, e ao direito adquirido constitucionalmente garantido e ao principio da

irredutibilidade salarial.

Vemos com uma certa freqiiéncia, a pratica do trabalho escravo e do trabalho
infantil. Muitos dos sindicatos de empregados sao fundados e mantidos por empresarios, sem
nenhum comprometimento com a luta dos trabalhadores. Considerar que apds duzentos anos
de nascimento do Direito do Trabalho ja existem condi¢des para que o Estado saia das
relagdes trabalhistas ¢ desconsiderar as condi¢des de pobreza que grande parte da populagao
mundial ainda vive. O Direito do Trabalho existe exatamente para possibilitar o equilibrio

entre as partes.

Outro aspecto importante a ser visto ¢ o desemprego em tempos de recessao
mundial. Nestas condig¢des, os sindicatos, que poderiam tornar mais equilibrada a relagao,
tornam-se frageis mantendo a desigualdade das partes,e a parte mais fraca, os trabalhadores,

necessitam de protecao.
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2.4 PRINCIPIO DA CONTINUIDADE

Este principio recebe algumas denominagdes sendo a mais usual “principio da
continuidade”. Algumas vezes foi utilizada a expressao principio da estabilidade. Para Pla
Rodrigues, a denominagado “principio da continuidade” ¢ a mais indicada, por ser a mais
usada. Por outro lado, além do sentido etimologico estrito, assim como dos significados
atribuidos nas classificagdes convencionais propostos por alguns autores, parece ser também
amaisindicada. Com efeito, estabilidade designa um instituto concreto que temrelacdo com

um dos aspectos deste principio.

O Principio da Continuidade visa conservar a fonte do trabalho, interagindo o
empregado no organismo empresarial. Uma das caracteristicas do contrato de trabalho ¢ a de
ser um contrato de trato sucessivo e, portanto, a obrigagcdo de fazer se prolonga no tempo.
Dai a contratacao por prazo indeterminado ser aregra. A Consolidacao das Leis do Trabalho
consagra este principio no artigo 3°, quando define empregado. Segundo este artigo, um dos
requisitos para que fique caracterizada a relacdo de emprego ¢ a ndo eventualidade na

prestacdo dos servicos.

A continuidade darelagao empregaticia € fator de estabilidade social, uma vez que
diminui a inseguranca social pela garantia de renda do trabalhador e também ¢ importante
para a empresa, porque ao manter um quadro estavel de empregados, podem contar com a
experiénciaacumulada ao longo do tempo, reduzindo custos com contratagao e treinamento
de mao de obra. Outra conseqiiéncia da continuidade ¢ a redugao dos acidentes de trabalho,

pois um empregado mais experiente corre menos risco de sofrer um acidente.

Contatamos que tanto a doutrina quanto a jurisprudéncia concordam com a
importancia deste principio, ndo s6 em relacdo ao empregado como em relagdo ao

empregador. A Constitui¢do Federal no seu artigo7° dispde no seu primeiro inciso: “T —
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relacdo de emprego protegida contra despedida arbitraria ou sem justa causa, nos termos de

lei complementar, que preverd indenizagdo compensatoria, dentre outros direitos".

A Consolidagdo das Leis do Trabalho no artigo 443, § 2°, dispde: “O contrato
por prazo determinado s6 sera valido em se tratando:
a) de servigo cuja natureza ou transitoriedade justifique a pré-determinacao do
prazo;
b) de atividades empresarias de carater transitorio;

¢) de contrato de experiéncia.

2.4.1 Conseqiiéncias do Principio da Continuidade

A preferéncia pelos contratos por prazo indeterminado traz algumas conseqiiéncias:
se o contrato ndo esclarece a duragao, presume-se seja por prazo indeterminado, contratos
de duragao determinada, ao findar o prazo e continuando a relagao de emprego, converte-se
automaticamente em contrato por prazo indeterminado, contratos sucessivos com prazo
determinado se convertem em contratos por prazo indeterminado, impossibilidade de

conversao de um contrato por prazo indeterminado em um contrato por prazo determinado.

O contrato por prazo indeterminado permite que, ao longo do tempo, este contrato
seja naturalmente modificado em virtude das transformacdes ocorridas na relagcdo
empregado/empregador. E o que ocorre, por exemplo, quando o empregado ¢ admitido na
funcdo de auxiliar de escritorio de uma loja e com o tempo, a experiéncia adquirida pode

atingir o cargo de gerente.

Com relacdo a facilidade para manutenc¢do dos contratos, verificamos que, ainda
que um contrato contenha clausulas em desacordo com a legislagdo, o contrato permanece
valido. Estas clausulas serdo nulas de pleno direito. No artigo 444 da CLT, fica clara a
manuten¢do do contrato, ainda que contenha cldusulas violando a legislacdo trabalhista. “As

relacdes contratuais de trabalho podem ser objeto de livre estipulagdo das partes interessadas
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em tudo quanto ndo contravenha as disposi¢des de protecdo ao trabalho, aos contratos

coletivos que lhes sejam aplicaveis e as decisdes das autoridades competentes”.

Como qualquer contrato, o contrato de trabalho pode ser rescindido por qualquer
das partes. Mas, ha uma resisténcia em relacao a dispensa do empregado por ato unilateral de
vontade do empregador. O fundamento ¢ o mesmo do principio da continuidade. A
manutencao do emprego ¢ fator de estabilidade social, a garantia do sustento do trabalhador e

sua familia.

O empregador detém o poder de direcao e tem a prerrogativa de despedir o
empregado. Para coibir ou pelo menos dificultar a despedida arbitraria, os ordenamentos
juridicos criam alguns mecanismos. Em ambito internacional foi assinadaa Convencao 158 da
Organizag¢do Internacional do Trabalho - OIT, que trata da garantia do emprego, ratificada e
depois denunciada pelo Brasil. No plano interno algumas dificuldades sdo impostas para a
dispensa do empregado, sendo a principal delas o recolhimento da multa dos 40 % dos
depositos do FGTS em favor do empregado e a obrigatoriedade de pagamento integral das

verbas rescisorias no ato da dispensa.

Até a edigdo da lei 5107/66 criando o FGTS, que entrou em vigor em janeiro de
1967, todo empregado com mais de dez anos na mesma empresa, adquiria o direito a
estabilidade. Era a denominada estabilidade decenal, prevista no artigo 492 da CLT. Com o
objetivo de obstar a aquisicao do direito, muitos empregados eram dispensados antes de

completar os dez anos.

Embora a estabilidade decenal sé exista para os contratos celebrados antes de 05
de outubro de 1988 e somente para empregados ndo optantes pelo FGTS, alegislagdo prevé
casos em que o empregado ndo pode ser dispensado sem justa causa. A legislacao inclui
nestes casos o dirigente sindical, desde o registro da candidatura até¢ um ano ap6s o mandato,
o membro da CIPA no mesmo periodo, a gestante, desde a comprovagdo da gravidez até

cinco meses apos o parto, etc.
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A estabilidade ¢ o instituto que garante a permanéncia do empregado no emprego,
mesmo contra a vontade do empregador. Quando o trabalhador esta sob o manto da
estabilidade, caso venha ser dispensado sem justo motivo podera peticionar em juizo a sua
reintegracao. Em muitos casos o conflito entre empregado e empregador atinge proporcdes
tdo grandes, que nao ¢ prudente o juiz decidir pela reintegracdo. Neste caso, pode-se
transformar a reintegragdo em indenizacao correspondente aos salarios e beneficios que o
empregado teria se reintegrado fosse. Alguns autores, entendem que a reintegragao deveria
ocorrer de forma coercitivo e propdem sangdes econdmicas progressivas, de modo que a
empresa fosse compelida a reintegrar o empregado ao invés de indeniza-lo. Nas grandes
empresas esta proposta pode gerar algum efeito. Nas pequenas empresas, todavia, seria
desaconselhavel, considerando-se que nestas empresas o contato entre o empregador € o

empregado em conflito, torna invidvel a convivéncia.

Os contratos de trabalho podem sofrer suspensdes, sem que sejam rescindidos.
Duas condigdes sdao necessarias para justificar a suspensao do contrato: uma causa que
justifique a impossibilidade de cumpri-lo e uma situagdo momentanea. O direito brasileiro
distingue as figuras da suspensao e da interrup¢ao. Por ser um contrato de trato sucessivo,
durante a sua vigéncia podem ocorrer situagdes, tanto do lado do empregado como do lado
da empresa, que justifiquem a suspensao ou interrup¢do, sem que haja a necessidade da
rescisao contratual. O texto legal ndo ¢ claro na defini¢ao do que seja interrupgdo ou
suspensao do contrato. A doutrina costuma distingui-las, considerando interrupg¢ao os casos
onde o empregado nio presta o servico, mas tem garantido o pagamento dos salarios. E o
que ocorre quando o empregado entra em gozo de férias ou falta ao servico respaldado pela
lei. Os casos de suspensao sdo aqueles em que o empregado ndo presta o servigo e também
ndo recebe o salario. O exemplo tipico sdo as suspensdes disciplinares. Do lado do
empregador, a suspensdo do contrato poderd ocorrer por paralisagdo temporaria da

cmpresa.

O contrato de trabalho em relagdo ao empregado ¢ intuitu personae. Significa que

ndo ha previsdo legal para a substitui¢do subjetivaemrelagdo ao empregado. No entanto, em
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relacdo ao empregador esta substitui¢ao ¢ possivel porque a empresa ¢ uma universalidade,
distinta da pessoa do empresario. Assim, independentemente das mudangas ocorridas em sua
estrutura, o contrato de trabalho ndo se altera. No direito positivo brasileiro esta substitui¢ao
de um dos sujeitos da relagdo juridica trabalhista esta amparada nos artigos 10 e 448 da

CLT.

Segundo o disposto no artigo 448, “A mudanga na propriedade ou na estrutura

juridica da empresa ndo afetara os contratos de trabalho dos respectivos empregados™.

Isto € possivel porque o contrato de trabalho ndo ¢ personalissimo em relacdo ao
empregador. Estaregra se fundamenta no principio da continuidade, pois se assim nao fosse,
acadamudanganaestrutura daempresa, os contratos de trabalho seriam rescindidos, ferindo

o referido principio.

2.5PRINCIPIO DA IRRENUNCIABILIDADE

O principio da irrenunciabilidade pode ser expresso no preceito legal ou pode se
dar através da declaragdo de nulidade de todo o ato que adote providéncia diferente da
estipulada pelo legislador. Para P14 Rodrigues, ¢ a impossibilidade juridica de privar-se
voluntariamente de uma ou mais vantagens concedidas pelo direito trabalhista em beneficio

proprio.

As normas de Direito do Trabalho sdo de ordem publica, significando que a sua

aplicacdo independe da vontade das partes.
O principio da irrenunciabilidade pode ser fundamentado de varias formas: pelo
principio da indisponibilidade, pela interatividade das normas trabalhistas, pelo carater de

ordem publica das normas trabalhistas e como forma de limita¢ao da autonomia da vontade.

Os direitos trabalhistas garantidos na norma sao indisponiveis. O trabalhador ¢ a
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parte fragil na relagdo trabalhista. Nao teria sentido o legislador assegurar uma gama de
direitos e deixar nas maos do trabalhador a decisdo de usufrui-los ou ndo. E comum nas
acoes fiscais empreendidas nas empresas, o exame da documentacao apresentada por
empregadores, com declaracdes dos empregados aceitando uma série de condigdes
contrarias a lei, tais como: trabalhar sem carteira assinada, receber salario inferior ao piso
salarial convencionado, trabalhar jornadas acima do limite estipulado pela legislacao etc.
Numa situagdo de desemprego elevado, aimpositividade da legislagado trabalhista protege o
empregado contra os abusos cometidos pelos empregadores que, sem esta legislagao
cogente, pressionariam o empregado, forcando-o a aceitar condi¢des precarias para garantir

o0 seu posto de trabalho.

Pla Rodrigues afirma que, a indisponibilidade ndo deve se limitar apenas a
irrenunciabilidade, “a lei proibe a0 empregado nao somente o sacrificio sem correspondéncia,
que ¢ arenuncia, como também os sacrificios eventuais que existem na transagao, quando a

retengdo patronal puder ser maior do que o devido”

A aplicacdo do principio da irrenunciabilidade conduz a anulagdo de todos os atos
que contrariem as normas que impedem a rentincia de direitos por parte do trabalhador. A
partir desta constatagdo, alguns juristas ndo consideram o principio dairrenunciabilidade
como um principio, pois a simples aplicagdo da norma que impede a rentincia. As normas do
Direito do Trabalho sdo em sua maioria, normas cogentes, significa que a sua aplicagao
independe da vontade das partes. Porque na relacdo trabalhista existe um desequilibrio entre
os contratantes, e somente a existéncia de normas imperativas obrigaria o contratante mais

forte, o empregador, a cumpri-las.

Ao impor aos contratantes as normas de conduta na relagao trabalhista, o Direito do
Trabalho esté possibilitando que a vontade real do trabalhador prevaleca sobre a vontade
induzida ou mesmo imposta pelo empregador. Como subordinado, o empregado recebe
ordens, e existe 0 medo do desemprego. Se ndo houvesse uma imposi¢ao legal para o

cumprimento das normas trabalhistas, provavelmente a vontade do trabalhador estaria viciada
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pela coagdo por parte do empregador.

Constatamos este fato no dia a dia do nosso trabalho. E comum encontrarmos
trabalhadores desenvolvendo jornadas de trabalho de até vinte e quatro horas ininterruptas,
contra a sua vontade. A vontade real seria trabalhar as oito horas normais ou, no maximo as
duas horas extraordinarias; e retornar para o convivio de sua familia. Ao impor um limite de
jornada, o legislador da ao trabalhador o instrumento legal para que a sua vontade real seja
respeitada, independente da imposi¢do do seu empregador. Inumeros outros exemplos
poderiam ser citados para ilustrar a necessidade de normas impositivas para impedir os vicios

de consentimento.

Os autores que fundamentam o principio da irrenunciabilidade no fato de serem as
normas do Direito do Trabalho normas de ordem publica consideram que as relagdes
trabalhistas sdo de interesse do Estado e essenciais para a sobrevivéncia da propria
sociedade. Os direitos irrenuncidveis t€m como fonte de sustentacao juridica as leis, os
acordos e as convengdes coletivas. Dai decorre que a rentincia a esses direitos toma o ato
nulo. A Consolidagdo das Leis do Trabalho em seu artigo 9° dispde: “serdo nulos de pleno
direito os atos praticados com o objetivo de fraudar a aplica¢do dos preceitos contados na

presente Consolidagao”.

Por sua vez, o artigo 468 do mesmo diploma legal assim se expressa: “Nos
contratos individuais de trabalho s € licita a alteracdo das respectivas condi¢des por mutuo
consentimento, e, ainda assim, desde que nao resultem, direta ou indiretamente, prejuizos ao

empregado, sob pena de nulidade da cldusula infringente desta garantia”.

Para Arnaldo Sussekind, os direitos frutos de ajuste expresso ou tacito dos
contratantes que nao contrariem disposi¢oes legais, ndo haja vicio de consentimento e nao
prejudique o empregado podem ser renunciados. Esta conclusdo decorre do artigo 468 do

Texto Consolidado, anteriormente transcrito.
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Outra questao que se coloca ¢ a licitude da renuncia antes e apds a relacao
empregaticia. Segundo Pinho Pedreira, ¢ pacifico que sdo nulas as rentincias aos direitos
efetuados pelo trabalhador na fase pré-contratual e na oportunidade de celebragao do

contrato de trabalho”

Alguns autores admitem a possibilidade de rentincia posterior a sua vigéncia e
justificam este entendimento partindo do fato de que a subordinagao termina com o término
do contrato. Arnaldo Sussekind admite arentincia ao afirmar: "o que devemos examinar neste
ensejo € se o estado de dependéncia econdmica, capaz de constituir uma coa¢do econdmica,
cessano momento em que o trabalhador deixa de ser empregado da empresa. Com o término
do contrato de trabalho, reconhece a melhor doutrina que, sem embargo de cessar a
soggezione impigietizia, pode persistir o estado de inferioridade e dependéncia econdmica do
trabalhador, capaz de o levar a renunciar a certos direitos, a fim de obter o pagamento

imediato de salarios atrasados ou, sua indenizacao"

2.5.1 O Principio no Direito Brasileiro

No Brasil, a pratica vem mostrando a rentincia de direitos trabalhistas tanto no ato
do encerramento do contrato como posteriormente a este. Contrariamente ao que dispde o
artigo 477 e seus paragrafos do Texto Trabalhista Brasileiro, muitas empresas efetuam o
pagamento das verbas rescisorias dos seus empregados na Justica do Trabalho. Muitos casos
sao lides simuladas e ¢ comum o judiciario Trabalhista homologar acordos onde ha rentncia
de direitos. Algumas empresas adotam esta pratica com dois objetivos: reduzir seus custos
retirando direitos do empregado e fugir de futuras agdes judiciais para o cumprimento de

obrigagdes trabalhistas.
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Nao se trata de transacionar. Segundo Orlando Gomes transacdo ¢ o contrato pelo
qual, mediante concessdes mutuas, os interessados previnem ou terminam um litigio,

eliminando a incerteza de uma relagao juridica.

E um negoécio bilateral e oneroso e, portanto, h sacrificio para as duas partes. A
renuncia ¢ unilateral e sem contra prestacdo. Em matéria trabalhista, ndo conseguimos
enxergar transacao sem renuncia de direitos por parte do empregado. Por exemplo: o
parcelamento do pagamento das verbas rescisorias poderia ser fruto de uma transacao, onde
o empregado abriria mao de receber todas as verbas estipuladas no prazo legal de uma sé vez
e o empregador pagaria todos os direitos do empregado. Surge a seguinte pergunta: ao abrir
mao do direito de receber as verbas no prazo estipulado por lei, o empregado ndo estaria

renunciando a este direito?

Nao hé davida de que ao fazer um acordo onde renuncia a alguns direitos, o
empregado nao o faz por vontade ele faz por necessidade de sobrevivéncia, pois sabe que as
acoes na justiga trabalhista podem demorar e sem emprego ele ndo teria como manter a sia

sua familia.

Outra pergunta que se coloca ¢ a rentiincia de direitos através de convengdes
coletivas. E legal a renuncia de direitos através de convengdes coletivas de trabalho? Ha
correntes que defendem que sim e fundamentam a sua posi¢do no fato de o coletivo se
sobrepor ao individual. Segundo Pla Rodrigues, uma renuncia formalmente proibida ao
trabalhador sera permitida ao sindicato, porque o fato de igualar a nivel coletivo os
antagonistas sociais faz decair, ao menos em parte, o cuidado do legislador pela posicao de

inferioridade do trabalhador individual frente ao seu empregador.

Outras discordam e fundamentam esta discordancia na natureza das normas. As
normas irrenunciaveis continuam irrenunciaveis, seja o renunciante um sujeito individual ou

coletivo.
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Hoje no Brasil, quando se discute a reforma da legislagao trabalhista, di-se énfase
a supremacia do negociado sobre o legislado. No estudo do principio da irrenunciabilidade,
uma questao importante diz respeito a qual ou quais direitos sdo irrenunciaveis e quais sao
renunciaveis. Para P14 Rodrigues sdo irrenunciaveis os direitos legais, certos, subjetivos e que
beneficiem o trabalhador. Comrelagdo aos direitos renunciaveis, sdo legalmente permitidas as
renuncias do emprego, danegociacao, da concilia¢do, da desisténcia de acdo, danovacao, da

aplicac¢do do principio de coeréncia na ordem pessoal, da prescri¢do e da decadéncia.

2.6 PRINCIPIO DA BOA FE

O Principio da boa f¢é ¢ aplicado em todo o regramento juridico, ele ndo € s6 um
principio juridico, mas também ¢ um principio moral. Toda relacdo juridica deve estar
assentada no principio da boa fé. O artigo 9° da Consolidacao das Leis do Trabalho

determina:

“Art. 9°. Serdo nulos de pleno direito os atos praticados com o
objetivo de desvirtuar, impedir ou fraudar a aplica¢do dos preceitos

contidos na presente consolidagao”.

O Codigo Penal Brasileiro, no Titulo que trata dos “Crimes contra a organizag¢ao do
Trabalho”, pune o empregador que violar o principio da boa fé, com o objetivo de fraudar

direito do empregado.

Objetivamente, boa fé significa cumprir de forma honesta e leal as obrigagdes
contratuais. (Pla Rodrigues 2002:426) distingue a boa-fé-crenga da boa-fé-lealdade. Para
ele, boa-fé-crenga “¢ a posi¢ao de quem ignora determinados fatos e pensa, portanto, que
sua conduta ¢ perfeitamente legitima e ndo causa prejuizos a ninguém” enquanto boa-fé-
lealdade “se refere a conduta da pessoa que considera cumprir lealmente com o seu dever”.

No Direito do Trabalho vigora o principio da boa-fé-lealdade, uma vez que o importante na
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relagdo trabalhista ¢ a conduta dos contratantes e ndo apenas a sua crenca.

Alguns autores criticam o principio da boa-fé como um principio do Direito do
Trabalho por dois motivos: consideram que boa-fé € inerente a todos os ramos do direito,
consideram que nos contratos estdo enumeradas as obrigagdes das partes. Com relagdo a
primeira critica, pode-se dizer que o fato de um principio se aplicar ao Direito do Trabalho
nao significa que nao possa ser aplicado em outro ramo. Em relagao a segunda, a mesma teria
procedéncia se considerassemos que o principio se referisse apenas ao cumprimento de

obrigacdes. E muito mais que isso.

2.6.1 Abrangéncia

Em relagdo a abrangéncia, temos que o principio da boa-fé é ambivalente.
Empregados e patrdes sao atingidos pelo principio da boa fé, muitos conflitos nas relagoes

trabalhistas se originam da violagao do principio da boa fé.

Podemos citar inimeros exemplos de violagdo do principio: empregados que
trabalham em horas suplementares e ndo recebem o correspondente pagamento; empregados
que entregam a Carteira de Trabalho ao empregador e este depois de muito tempo, a devolve
sem a formalizagao do vinculo empregaticio; sindicatos patronais que assinam convengoes
coletivas e simplesmente ignoram o seu cumprimento; empregados contratados para uma
fun¢do menos remunerada exercendo outra de maior remuneracdo, sem o correspondente

pagamento, etc.

A violagdo do principio ndo ocorre somente em relacdo ao empregador e muitos
empregados ndo exercem o seu dever com a devida lealdade e empenho. P1a Rodrigues cita
Paul Durand para explicar as formas de manifestacao de boa-fé do empregado: trabalhar
para o empregador durante todo o tempo que prometeu, nao revelar os segredos de
fabricagdo ou comerciais; ndo fazer concorréncia desleal. Para o empregador, ndo violar o

principio da boa-fé significa exercer seu direito diretivo de forma correta e leal.
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Todas as obrigagdes do contrato, em todas as suas fases sdo abrangidas pelo
principio da boa-fé. Significa que o principio estd presente na fase pré-contratual, durante o

vinculo e apos a sua extingao.

Quando falamos de boa-fé estamos nos referindo a relagao trabalhista em condig¢des
normais. Os meios de luta utilizados pelo empregado para fazer valer seus direitos ndo podem
ser classificados como violagao ao principio da boa-fé pois, se assim o fosse, haveria uma

contradi¢do legal: o direito legalizando a ma f¢é, o que seria incoerente.

2.7 PRINCIPIO DA RAZOABILIDADE

No estudo deste principio, Pla Rodrigues levanta a seguinte questdo: adenominacao
do principio deve ser Principio da Razoabilidade ou Principio da Racionalidade? Embora
gramaticalmente tanto racionalidade quanto razoabilidade estejam relacionadas a razao, o
autor prefere a denominagdo Principio da Razoabilidade. Ele justifica sua preferéncia,
considerando que a palavra razoavel melhor se aplica porque se refere a atitudes conforme a
razdo, enquanto que racionalidade ¢ mais utilizada se referindo &4 qualidade do ser que ¢

racional.

Segundo Pinho pedreira, o principio darazoabilidade encontra a sua fundamentacao
na teoria da logica do razoavel, de Recaséns Siiches e Perelman e na jurisprudéncia

socioldgica americana, desenvolvidano final do século XIX.

O autor da teoria enuncia quais seriam as caracteristicas da l6gica do razoavel: estar
circunscrita na realidade do mundo em que opera; estar impregnada de critérios estimativos
ou axiologicos; tais valoragdes estarem relacionadas a uma situagao humana e real; as
valoragdes constituirem a base para a defini¢cao dos objetivos; ser regida por razoes de
adequacdo entre a realidade social e os valores, que por sua vez se relacionariam com 0s

objetivos referentes a realidade social concreta; adequagao entre os fins e os meios, de modo
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que os principios éticos sejam respeitados e que os meios sejam eficazes para a consecugao

dos objetivos ; ser orientada pelos ensinamentos extraidos da vida humana.

Para pinho Pedreira, principio da Razoabilidade ¢ "aquele segundo o qual, nas
relacdes de trabalho, as partes, os administradores e juizes, quando tenham de solucionar os

problemas ou conflitos delas decorrentes, devem se conduzir de modo razoavel".

Por esta definigdo, ficam evidenciadas as duas caracteristicas deste principio. a

auséncia de contetido concreto e a elasticidade.

Pinho Pedreira cita Ruprecht para afirmar que o principio da razoabilidade nao tem
conteudo concreto porque arazoabilidade varia no tempo e no espaco. Isto ndo significa que

naaplicacdo deste principio os juizes possam agir de forma totalmente subjetiva e arbitraria.

Para Pla Rodrigues, “nao pode autorizar, por defini¢ao, nenhum juizo caprichoso,
arbitrario ou extremamente pessoal. Deve ser uma conclusao a que chegue naturalmente
qualquer pessoa normal que julgue o problema equilibradamente, com idéntico conjunto de

elementos de julgamento”

Pela definicao do principio fica evidenciada a sua elasticidade e gragas a ela, pode
ser aplicado de inumeras formas. A falta de um contetido concreto permite que o principio
adquira maior funcionalidade. Caso se pretendesse dar uma defini¢ao precisa ao principio,

esta variedade de formas e aplicagdes ficaria prejudicada.

2.6.1 As aplicagdes do principio da razoabilidade

O principio da razoabilidade tem inumeras aplicacdes nao so na relagao juridica
entre empregados e empregadores,mas também pelas autoridades administrativas e
judiciarias. Alguns exemplos podem ser citados na forma de contratacdo, nas decisdes das

autoridades administrativas, nas decisoes judiciais, etc.
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Todo empregador, por for¢a do seu poder diretivo, admite, assalaria e dirige a
prestagao dos servigos. Obviamente que, como todo direito, ha limites impostos pela propria
legislacdo para o exercicio deste direito. O artigo 482 do Texto Consolidado Brasileiro
dispde sobre uma série de situagdes em que o empregado pode ser dispensado por justa
causa. Em muitos casos, o empregador invoca estas situagdes para dispensar o empregado.
Ao serem analisadas estas dispensas, fica evidenciada a violagdo ao principio da
razoabilidade. sdo casos, por exemplo, em que o empregado foi dispensado por justa causa
simplesmente porque se recusou a trabalhar em servigo extraordindrio ndo estar recebendo
pelas horas extras. O empregador resolve demiti-lo alegando indisciplina. Provavelmente o

juiz desconsiderard a justa causa, pois houve violagao ao principio da razoabilidade.

Outro exemplo se refere a forma de contratagdo. E comum em muitas empresas,
principalmente na area de construgao civil, a contratagdo de empreiteiros pararealizagao de
servigos. Muitos destes empreiteiros nao tém capacidade financeira nem estrutura para serem
empregadores. A empresa os contrata com o objetivo de reduzir custos e repassar riscos.
Acontece entdo que, todas as caracteristicas do vinculo empregaticio levam a conclusio de
que o verdadeiro empregador ¢ a empresa contratante do empreiteiro. Pelo principio da
razoabilidade e com base na logica do razoavel, fica clara a simulagao por parte da empresa

na contratagcdo do empregado através do empreiteiro de forma simulada.

Muitos outros exemplos poderiam ser citados onde o principio da razoabilidade se
aplicaria. Najurisprudénciabrasileiros, varios sao os acordaos onde fica claro o acolhimento

do principio pelos nossos tribunais.
2.7 PRINCIPIO DA PRIMAZIA DA REALIDADE
Este principio consiste em atribuir maior importancia aos fatos, isto €, ao que ocorre

na pratica, que aos documentos, ou ao que ¢ produzido em acordos. Ao contrario do que

acontece no direito civil, a autonomia da vontade no direito do trabalho tem limitacoes,
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justamente porque, tendo o empregador poderes sobre o empregado, do contrario, muitas

vezes avontade do empregado estaria viciada pela imposi¢ao ou induzimento do empregador.

Para P1a Rodrigues, quatro sdao os fundamentos deste principio. a exigéncia daboa-
fé, a dignidade da atividade humana; a desigualdade das partes e a interpretagdo racional da

vontade das partes.

2.7.1 Exigéncia de Boa-fé

O Direito tem como um de seus pilares,a boa-fé das partes. Boa-f¢ significa
lealdade, sinceridade, honestidade. A relagao trabalhista pela sua propria natureza pode ter
uma aparéncia formal e outra real. Existe um poder diretivo do empregador sobre o
empregado lhe dé a prerrogativa de conduzir a presta¢ao dos servigos. Nesta condugdo, a
realidade podera estar em desacordo com a documentacao que regula a relagdo de emprego,
ocorrendo fraudes. Citamos como exemplo, arelagdao de emprego existente nas cooperativas
de trabalhos médicos fraudulentas. Nestas cooperativas, adocumentagao exigida pode estar
totalmente de acordo com a legislacdo. Na verdade, pode-se demonstrar que os
“cooperados” sdo na verdade empregados, pois estdo presentes todos os pressupostos de
uma relagdao de emprego, € que a cooperativa ¢ uma empresa prestadora de servigos, pois
estdo presentes todos os requisitos que definem o empregador. Que relagdo deverd ser
considerada? Deve prevalecer a relacdo de emprego, a verdade dos fatos. A verdade real

deveréa sempre prevalecer.

2.7.2 Dignidade da atividade humana

Pla Rodrigues explica este fundamento considerando que, pelo fato do contrato de
trabalho ser um contrato de trato sucessivo, isto ¢, a sua execugao se prolongar no tempo,
esta sujeito a sofrer na pratica, alteracdes em relagdo ao escrito em virtude do proprio
dinamismo da atividade. Isto significa que a atividade humana decorrente das obriga¢des de

um contrato, no dia-a-dia se desprende do mesmo, adquirindo vida propria. Ao serem
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aplicadas as normas trabalhistas deve-se levar em consideragdo o fato e nao o escrito.
Conforme o autor afirma , “0 Direito do Trabalho regula o trabalho, isto €, a atividade, ndo o

documento”.

A desigualdade das partes no contrato de trabalho d4 origem a todas as normas que
visam dar ao trabalhador uma superioridade juridica para compensar a superioridade
econdmica do empregador. Ainda que exista esta superioridade juridica e mesmo quando
existe um sindicato para diminuir o desequilibrio entre as duas partes, o trabalhador
individualmente est4 sujeito a pressdes por parte do empregador. Existem muitos casos em
que o empregado ¢ admitido para uma fun¢do e na realidade exerce outra, melhor
remunerada, com maior grau de risco, etc., sem que receba a correspondente contra
prestacdo. A forma de corrigir distor¢des desta natureza € considerar arealidade dos fatos e

desconsiderar o documento.

2.7.3 Interpretagao racional da vontade das partes

Segundo Pla Rodrigues, os fatos demonstram a vontade racional das partes.
Significa que, independente do que conste do contrato, a vontade real ¢ aquela que se traduz
na pratica diaria. Quando por exemplo uma empregada ¢ contratada para ser secretaria e no
desempenho de suas atividades executa as fun¢des de auxiliar de enfermagem, significaque a
vontade real do empregador ndo era contratar uma secretdria, mas sim uma auxiliar de
enfermagem. A interpretacdo racional da vontade se baseia naquilo que efetivamente ocorre
no dia-a-dia. Nao seria razoavel interpretar um contrato conforme o seu conteudo, se a
realidade dos fatos demonstram uma total dissonancia com o contratado. Esta fundamentagao
permite corrigir a distor¢ao existente entre o contratado e o realizado, impedindo desta forma

a ineficacia do Direito do Trabalho.

O contrato de trabalho, em principio traduz a vontade real das partes. A
conseqiiéncia desta presuncdo € o fato de que as situagdes reais em desacordo com o

contrato carecem de prova, ou seja, caso ndo sejam provadas, prevalece o contratado.
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CAPITULO 111

3 FLEXIBILIZACAO DASNORMAS TRABALHISTAS

Conforme ja visto, o primeiro e grande principio inspirador dos diplomas legais
trabalhistas ¢ o principio da protecao do trabalhador. A nossa Carta Magna o consagra no

“caput” do artigo 7° ao dispor:

“Sao direitos dos trabalhadores urbanos e rurais, além de outros que

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

Para a classe empresaria, a rigidez das normas trabalhistas retarda o
desenvolvimento da economia, prejudicando seu poder diretivo, dificultando o aproveitamento
de novas tecnologias e com isto a torna menos competitiva. Para esta categoria, o Direito do
Trabalho ¢ um mero instrumento de regulagdo do mercado de trabalho, pouco importando a
condig¢ao de pessoa humana do trabalhador. Ainda que o Direito do Trabalho e os modos de
producao guardem uma estreita relagdo, a noés interessa muito mais discutir flexibilizagao
considerando o verdadeiro papel do Direito do Trabalho, que focar a discussdo sob o

aspecto economico.

No nosso ponto de vista, a discussao sobre a flexibilizagao das normas trabalhistas
apresenta-se de forma distorcida, porque no lugar de se discutir se as normas trabalhistas
devem ou nao ser flexibilizadas, a discussao deveria ocorrer no sentido de se avaliar em que
nivel a flexibiliza¢do deve acontecer, e de que modo que os principios anteriormente tratados

nao sejam violados.

Para melhor condugao do tema, teceremos consideracdes sobre flexibilizagao,

flexibilidade e desregulamentagao.
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3.1 FLEXIBILIZACAO E FLEXIBILIDADE

Flexibilizar significa amoldar-se, tornar-se acessivel as mudangas, adaptando-se as
novas circunstancias. Flexibilidade é qualidade de flexivel, elasticidade, destreza, agilidade,
flexao, faculdade de ser manejado, maleabilidade, aptiddo para variadas coisas ou aplicagdes;
¢ o que pode dobrar ou curvar; € o oposto de rigidez. Para o professor Sergio Pinto Martins,
“flexibilizagdo ¢ um neologismo. Origina-se do Espanhol “flexibilixacion”. E ato ou efeito de
tomar flexivel, de flexibilizar”. Para Reinaldo Pereira e Silva,o termo flexibilidade (do latim
flexibilitate), naacep¢ao mais encontradiga nos escritos juridicos, dizrespeito auma qualidade
constante de certo direito, atributo de adaptabilidade ao meio em que tende a incidir, € o
termo flexibilizagdo, ausente dos diciondrios, apesar de mais empregado do que o
antecedente, a um processo de adaptacao do direito, algo relativo a uma qualidade ainda a

ser alcangada por ele.

No comeco do capitalismo, asrelagdes trabalhistas eram totalmente desprovidas de
qualquer regulamentag¢do. Sem a presenca do Estado, a parte forte da relacdo ditava as
regras. A desregulamentagdo do Direito do Trabalho sempre foi uma bandeira empunhada
pela classe empresarial. A presenca do Estado se constitui em empecilho para exploragao
desenfreada do trabalho pelo capital. Em nenhum momento atentam para o fato de que o
Direito do Trabalho nasceu para proteger o trabalhador dos excessos cometidos pelo

empregador.

A flexibilizagdo pregada pelos neoliberais € justificada, pelanecessidade de adaptar
as empresas a nova realidade do mercado de trabalho, onde a competitividade acirrada as

obriga a produzirem cada vez mais e a menores custos. Com a globalizagao, as empresas
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transnacionais passaram a se instalar em paises que lhes possibilitassem produzir a custos
reduzidos, garantindo-lhes beneficios fiscais e mao de obra barata. Conseqiientemente, os
paises onde o custo da mao de obra era maior em virtude de uma maior protegao social aos
trabalhadores perderam investimentos. Para conter esta saida e atrair novos investimentos,
muitos paises passaram a alterar seus ordenamentos juridicos de forma que, com a supressao
de direitos, barateassem os custos de produgao. Esta explicagdo deixa claro o desvirtuamento
do papel do Direito do Trabalho de protetor dos trabalhadores para instrumento de politica

economica.

Os argumentos defendidos pelos neoliberais pro-flexibilizagao ndo se sustentam.
Porque o Direito do Trabalho ¢ flexivel pela sua propria natureza. A legislagdo trabalhista
elenca apenas aqueles considerados direitos minimos, sem os quais nao se poderia falar em
dignidade da pessoa humana. Nos paises onde o Direito do Trabalho ¢ utilizado como
regulador do mercado de trabalho, os resultados esperados com a intensificagdo da
flexibilizacdo nao aconteceram. No Brasil, verificamos uma enxurrada de normas
flexibilizadoras na década de 90 e nem por isso houve redugcdo do desemprego. Outra
constatacao importante ¢ que na década de 40, quando a CLT e outras importantes leis
trabalhistas foram editadas, o crescimento econdmico se mostrava em valores bastante

elevados.

Desde a entrada em vigor da CLT em 1° de maio de 1943, vérios diplomas legais

foram instituidos, justamente para adaptar a legislacdo as novas realidades que surgiram.

A flexibilizag¢do proposta por varios setores empresarias - caminha no sentido de
suprimir todos os entraves que possam desestimular o investimento. Ora, para o empresario,
quanto menor o custo, mais interessante se torna o investimento. Dai a conclusao de que o
investimento ideal € aquele onde ndo existam direitos trabalhistas, pois neste caso, o custo
para o cumprimento destes direitos seria zero. Nao seria uma flexibilizacdo e sim uma
desregulamentacdo. Conforme afirma P14 Rodrigues , a supressao de todos os rigores leva a

destrui¢do do Direito do Trabalho, pois toda nossa disciplina foi edificada com base em
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alguma rigidez.

3.2FLEXIBILIZACAO DASNORMAS TRABALHISTAS NO BRASIL

A legislacdo trabalhista brasileira se apresenta de forma bastante flexivel. Os
defensores da flexibilizacdo (leia-se desregulamentacao), se referem ao principal texto
trabalhista, a CLT como obsoleta, ultrapassada, obstaculo para que o pais se modernize. Este
argumento pode ser facilmente derrubado, se lembrarmos que varias Convengdes da
Organizagao Internacional do Trabalho OIT s3o bem mais antigas € nem por isso sdo
obsoletas. Outra constatagdo importante e que normalmente ndo ¢ mencionada, ¢ o fato de

que, apesar dos 60 anos de existéncia, o texto original da CLT ja esta bastante alterado.

A primeira grande flexibilizacdo das normas trabalhista consiste no poder do
empregador de admitir e dispensar o empregado. O artigo 2° da CLT ao definir o
empregador como “a empresa, individual ou coletiva, que, assumindo os riscos da atividade
econdmica, admite, assalaria e dirige a prestacao pessoal de servigos”, concede ao
empregador a faculdade de dispensar o empregado, sem que haja qualquer impedimento

legal, salvo os casos de estabilidade provisoria.

O artigo 492 da CLT, que previa a estabilidade decenal, perdeu eficacia para os
contratos celebrados a partir de janeiro de 1967, quando entrou em vigor a lei 5107/66, que
criou o Fundo de Garantia do Tempo de Servigo - FGTS. Apesar de criado como op¢ao, o
que se verificou na pratica foi a imposi¢ao da opgao pelo novo regime. A lei 5107 foi a
primeira de grande impacto sobre os contratos de prazo indeterminado. A op¢ao que na
pratica ja ndo existia, foi sepultada de vez pela Constitui¢do de 88, que tornou o regime do

FGTS obrigatério. Atualmente € regido pela lein® 8.036/90.

A estabilidade decenal foi criada com base no principio da continuidade. Com o
objetivo de ndo atender ao disposto no artigo 492, muitas empresas dispensavam seus

empregados antes que os mesmos completassem os 10 anos de vinculo empregaticio. A
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criacdo daleido FGTS ocorreu para atender exigéncias de empresas multinacionais, que nas
décadas de 60 e 70 se instalaram no Brasil. Grande nimero de empregados simula suas
dispensas para obtencdo do saque dos depositos. A inadimpléncia por parte dos
empregadores € muito alta. Os recursos nem sempre sao aplicados em saneamento basico,

habitacdo e infra-estrutura urbana conforme previsao do artigo 61, § 2° da lei 8.036/90.

O artigo 7° da Constitui¢ao Federal em vigor elenca uma série de direitos dos
trabalhadores urbanos e rurais. Em seu inciso I dispde: “I - relagdo em emprego protegida na
forma da lei contra despedida arbitraria ou sem justa causa, nos termos de lei complementar,
que prevera indenizacdo compensatoria, dentre outros direitos”. O artigo 10, inciso II, § 1°,
do Ato das Disposi¢des Constitucionais Transitorias da Constituicao Federal elevaamultade
10 % para 40 % sobre os depodsitos do FGTS e dispde sobre os casos de estabilidade
provisdria. Recentemente setores empresariais se movimentaramno sentido de que amultade
40% sobre os depositos do FGTS fosse eliminada, porém nenhuma movimentagao ocorreu
no sentido de que lei complementar regulamentando o inciso I do artigo 7° da CF/88 fosse

editada.

3.2.1 Flexibilizagao do Salario

A flexibilizacao dos saldrios esta presente tanto no Texto Consolidado como no
Texto Constitucional. O artigo 7°inciso VI veda a irredutibilidade de salario, porém flexibiliza
esta redugdo, ao permitir que os acordos e as convencgdes coletivas possam promoveé-la. O
artigo458 da CLT prevé apossibilidade do pagamento de parte dos salarios em alimentagao;
habitacao, vestuarios ou outras prestacdes in natura. Em relacdo ao prazo para pagamento, o
artigo 459, § 1° prevé até o quinto dia util do més subseqiiente ao vencido para que este
pagamento seja efetuado. O saldrio brasileiro ¢ muito baixo e ao ndo ¢ causa de desemprego,
por isso, muitas empresas multinacionais estao vindo se instalar no Brasil.Os salérios baixos
atuam como um incentivo para empresas estrangeiras como forma de reduzir seus custos,

maximizando seus lucros.
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A flexibilizagdo ndo pode ser incrementada no sentido de aviltar mais ainda os
salarios. O artigo 7° inciso IV da Carta Magna Brasileira prevé o salario minimo nacional
unificado e capaz de atender as necessidades vitais do trabalhador e de sua familia, como
alimentacdo, saude, educacao, lazer, vestuario, higiene, transporte, previdéncia social e
moradia. Todos sabem que com o salario minimo, € impossivel para o trabalhador atendeer

todas essas necessidades.

3.3 A flexibilizac¢ao da Jornada e da Contratagao

A flexibilizagdo da jornada de trabalho est4 prevista no artigo 7°, inciso XIII da
Constituicao Federal, que faculta a compensacao e a reducao da jornada de trabalho. O
artigo 59 do Texto Consolidado, permite o acréscimo na jornada, mediante acordo ou
convencao coletivade trabalho. Os turnos ininterruptos de revezamento poderao ter jornadas
superiores ha seis horas desde que haja acordo neste sentido. A compensagdo que deveria
ser feita durante a semana, foi ampliada para quatro meses através da lei n° 9601/98, que
instituiu o chamado “banco de horas”, mediante acordo ou convengao coletiva. Através da
medida provisoria n® 1879-17, de 23.11.99 e reedicdes, este prazo foi ampliado para um

ano.

Outros artigos da CLT ja permitiam a flexibilizagdo da jornada de trabalho. O artigo
61 permite o trabalho além das duas horas extraordinarias em caso de for¢a maior, servigos
inadiaveis (caput) e interrup¢do das atividades da empresa (§3°). Emrelag@o ao intervalo para
repouso e alimentacao, o artigo 71 flexibiliza, podendo ser de uma a duas horas, permitindo
ainda a possibilidade de diminui-lo ou aumenta-lo, dependendo de autoriza¢ao da autoridade

competente no primeiro caso e negociacao coletiva no segundo.

Vemos freqiientemente o nimero de horas extras realizadas pelos trabalhadores
aumentando progressivamente. Além desse aumento, ¢ muito comum extrapolar as duas horas
extras didrias permitidas. A existéncia de normas disciplinando a jornada de trabalho permite

que o aparelho fiscalizador reprima esta pratica, o que ndo aconteceria se houvesse a
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desregulamentagao total.

A Consolidagao das Leis do Trabalho, em seu artigo 443, ja previa a contratagao
por prazo determinado, desde que determinados critérios fossem obedecidos. O artigo 455
permite a sub contratagdo. A partirde 1974 foram criadas normas para permitir a contratacao
em moldes diferentes do previsto na CLT. Em 1974 foi editada a lei 6019, criando a
contratagao através de empresa de trabalho temporario, em 1998 foi editada a lei n° 9601
criando o contrato por prazo determinado, com condi¢des diferentes das previstas na CLT;
foi acrescido o artigo 58-A a CLT, criando o trabalho a tempo parcial: através da medida
provisoria n° 1726 em novembro de 1998, foi acrescentado o artigo 476-A prevendo a
suspensao do contrato de trabalho para qualificagdo profissional; recentemente foi criado o
programa primeiro emprego, destinado a facilitar o ingresso de jovens entre 18 e 24 anos no
mercado de trabalho. Sobre cada uma destas formas de contratagdo, teceremos a seguir

alguns comentarios.

3.3.4 Contrato de trabalho temporario

Foi criado através da Lei n® 6019 de 03/01/1974 com o objetivo de possibilitar as
empresas, a contratacdo de pessoal com prazo de até trés meses prorrogaveis por mais trés
meses, com o fim de atender a substituicao temporaria de pessoal regular e permanente, ou
para atender a acréscimo extraordinario de servigos (art. 2°). O trabalhador é contratado pela
empresa de trabalho temporario, que o coloca a disposi¢ao de outra empresa, denominada

tomadora ou cliente.

Na contratacao através de empresa de trabalho temporario a relagdo entre as partes
¢ uma relacdo triangular. Entre a empresa fornecedora e a tomadora se estabelece uma
relacdo de natureza civil. Entre a fornecedora e o trabalhador, de natureza trabalhista. Por sua
vez, o trabalhador se obriga a prestar servigos para a empresa cliente. Segundo Octévio
Bueno Magano, arelagdo entre o trabalhador e a tomadora ¢ umarelagdo de fato.Esta forma

de contratagao assim como outras de contrato com prazo determinado fere o principio de
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continuidade. O que temos observado na pratica, € um total desvirtuamento dos objetivos do
contrato, visando a reducdo de custos. A precarizacdo causada por este tipo de contrato ¢

flagrante.

3.3.5 O contrato por prazo determinado

Foi criado através da lei n® 9601/98. Este tipo de contrato difere dos contratos a
prazo determinado previsto no artigo 443 da CLT porque tem como requisito essencial a
previsdo em acordos ou convengdes coletivas de trabalho. O objetivo seria o aumento do
emprego baseado na reducdo de custos da empresa. H4 uma resisténcia muito grande por
parte dos sindicatos ligados a Central Unica, dos Trabalhadores - CUT em celebrar este tipo
de contrato, sob a alega¢do de que o trabalhador perde direitos. Na Bania esta forma de

contrata¢do ¢ muito rara.

Da mesma forma que o contrato temporario, esta forma de contratagao fere o
principio da continuidade dos contratos. Gerando inseguranga e ansiedade no empregado por
ser de curta duracao. Em determinados tipos de servigos a predeterminacao do prazo
independe da vontade do empregador.Mas este tipo de contratagdo abre mais uma porta
para as fraudes trabalhistas. Com o intuito de dificultar estas fraudes, a lei imp0s algumas
regras, tais como: ndo substitui¢ao dos empregados efetivos; Limite madximo de empregados

contratados sob esta modalidade, etc.

3.3.5 Trabalho a tempo parcial

Foi criado pela inclusdo do artigo 58-A na CLT, trabalho parcial ¢ aquele que ndo
excede de 25 horas semanais. Foi reconhecido pela Convencdo 175 da OIT (Organizagado
Internacional do Trabalho), ndo ratificada pelo Brasil. Para a OIT, trabalhador a tempo
parcial € aquele que tem a mesma atividade dos trabalhadores com carga horaria semanal

integral, mas a sua jornada semanal ¢ inferior e o seu saldrio calculado semanalmente.
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3.3.6 Sub contratacao

A subcontratacdo estd implicitamente permitida pelo artigo 455 da CLT. Dispoe o
citado artigo:
Nos contratos de subempreitadarespondera o sub empreiteiro pelas
obrigacdes derivadas do contrato de trabalho que celebrar, cabendo,
todavia, aos empregados, o direito de reclamag¢do contra o
empreiteiro principal pelo inadimplemento daquelas obrigagdes por

parte do primeiro.

Através desta forma de contratagdo, muitas empresas passam a um empreiteiro uma
parte dos seus servigos. Ocorre que em muitos casos, este empreiteiro nao tem idoneidade
financeira para assumir as obrigagdes da relacao de emprego, ficando os empregados com
seus direitos violados. Esta situagdo ¢ muito comum no ramo da construgao civil. Para fazer
valer seus direitos, os empregados buscam os 6rgaos fiscalizadores e o Judiciario Trabalhista.
Esta forma de contratagao fere principios do Direito do Trabalho como o da continuidade, o
da primazia da realidade e o da boa-fé. Algumas vezes o empreiteiro ¢ ex-mestre de obra da

propria contratante principal.

Este tipo de contrata¢do ¢ também muito comum nas concessionarias de servigos
publicos recentemente privatizadas, como por exemplo a Telemar. Apos estas privatizagdes
muitas atividades foram terceirizadas e as prestadoras por sua vez sub contratavam algumas
outras empresas, num processo de terceirizacdo da terceirizagdo. O resultado ¢ a
precarizagdo cada vez mais acentuada em cada uma dessas sub contratacdes. Com um

relaxamento das normas de seguranga no trabalho e das garantias trabalhistas.
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CONCLUSAO

A flexibilizagdo das normas trabalhistas viola os principios do Direito do Trabalho.
Esta constatacao ficou evidenciada ao longo deste trabalho. O sistema capitalista apresentaa
flexibilizagdo dos direitos trabalhistas como solugdo para a retomada da sua expansao e
recuperar os niveis de lucratividade que entraram em crise a partir da década de 70,
continuando em declinio nas décadas seguintes. Na verdade, essa ndo ¢ a solugao, a
expansao do emprego e darenda estd intimamente relacionado a politicas macro economicas

expansionistas. O trabalhador ndo pode ser penalizado em fung¢ao dos capitalistas.

O crescimento econdmico nao serd retomado simplesmente com a flexibilizagdo das
normas trabalhistas, ndo ¢ justo que o Direito do Trabalho ainda seja visto por setores

empresariais como entrave ao crescimento e ao desenvolvimento.

Em muitos paises europeus, como na Espanha e a Argentina, as normas trabalhistas
foram flexibilizadas intensamente sem melhora no nivel de emprego e narenda. Dessa forma, a
flexibilizagdo das leis trabalhistas ndo aumenta o nivel de emprego na economia, mas sim
aumenta o lucro das empresas, em detrimento dos direitos ja conquistados pelos

trabalhadores.
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