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INTRODUGCAO

Este trabalho tem o objetivo de conhecer o Departamento de Recursos
Humanos da empresa BOBS, como funciona o departamento na pratica de admissao
e demissao. Para isso, foi analisado o Roteiro de Entrevista, quais as documentagdes
para contratagdo, ficha de encaminhamento, Check-List de Integracao e principais
causas de demisséo.

Foi feita, ainda, pesquisa de campo e documental, com visitas no escritorio
da empresa em questao e em uma das lojas, para conhecer a rotina dos funcionarios,
além de uma entrevista com a responsavel pelo DRH.

O resultado da pesquisa realizada com os colaboradores, observamos que
a rotatividade & grande, devido aos baixos saldrios, além dos tipos de servigos
realizados e grande exigéncia da higiene pessoal, pelo fato de se tratar de alimentos,
a vigilancia sanitaria € muito exigente em relagéo a esse aspecto.

Antes de assinar os documentos e formalizar a contratagéo, € necessario
fazer uma descricdo e analise do cargo, divulgando a vaga e fazendo uma selegao
entre os candidatos para que se encontre a pessoa adequada para ocupa-la.

A demissdo de um funcionario pode ocorrer de duas formas: com ou sem
justa causa. O processo de desligamento é um pouco diferente em cada caso.

Ha tempos atras, no existiam leis que assegurasse os direitos e deveres
dos trabalhadores, eles eram submetidos a longas jornadas de trabalho, com
atividades insalubres, ambientes nocivos a satde, sem condi¢cdes sanitarias e de
higiene.

E hoje temos tudo isso assegurado pela Constituicdo Federal e

Consolidagao das Leis Trabalhadores.



1 CONCEITO DO NEGOCIO

1.1 Histérico da empresa, razdo social e nome fantasia

A empresa JOSE MARIO MOREIRA DA SILVA E CIA LTDA., foi fundada
em 15/11/2006, com o nome fantasia de Bobs, e a primeira loja foi inaugurada em
Caldas Novas — GO.

A histéria comeca com o passeio de Simone Maria Miguel e seu filho
Leandro Rabelo Miguel (na época com 16 anos), a uma das lojas do Bob’s, ele
apaixonado pelos sanduiches da entdo franqueada, queria convencer a mae da
qualidade dos produtos, além do sabor. Ela entdo ao experimentar, decidiu ir atras de
maiores informacdes sobre a empresa.

Em busca de novo projeto para a sua vida, Simone Maria Miguel decidiu
entrar em contato, até que em 08/12/2005, comegava a obra na cidade turistica de
Caldas Novas — GO.

Hoje com 3 lojas e 4 quiosques, sendo 1 loja e 1 quiosque no Buriti

Shopping e Portal Norte, 1 loja em Caldas Novas, 1 quiosque no Portal Sul Shopping
e Plaza D'oro, esta consolidada no mercado Goiano.

No inicio da loja de Caldas Novas, tinha 30 funcionarios, atuaimente séo 13,

devido a crise, rotatividade e queda no turismo. E um empresa onde trabalham todos

da mesma familia.

1.1.1 Histérico da Franquia

BOB’S, fundado em 1952, pelo americano Robert Falkenburg.

Em 1951, Bob abriu a Falkenburg Sorvetes Ltda., vendia exclusivamente
sorvete de baunilha, fabricados com maquinas trazidas dos Estados Unidos. Em 1952,
abriu a primeira loja Bob’s, em Copacabana, langando no Brasil o hot dog, o
hamburguer, o milk-shake e o sundae, e o inigualavel milk-shake de Ovomaltine. Em
1984, iniciou o sistema de franquias, com unidades em Vitéria (ES). Atualmente, além
de franquias em todo o pais, o Bob’s possui também em Angola e no Chile.

O Bob’s é a empresa pioneira no seguimento de fast food em contratar
profissionais da terceira idade, podendo ajudar passar experiéncias para os jovens do

programa primeiro emprego.



1.2 DESCRIGAO
A responsabilidade do Bob’s comega com o respeito ao publico interno,

oferecendo um ambiente agradavel a seus colaboradores, tornando a equipe

motivada e produtiva.
O objetivo é proporcionar rentabilidade aos acionistas, fomentar

capacitacéo profissional e desenvolver agdes sociais gerando sustentabilidade.
Com novo layout criado recentemente, o Bob’s ficou com uma visdo mais
moderna e bonita, sendo esse o objetivo da empresa.

O seu lema é: ‘Construir uma rede de cidadania é nossc papel’.

1.2 PRODUTOS E SERVICOS

Fast food sanduiches: tradicional Bob’s Grill Churrasco, Bob’s cheddar,
batata frita e milk-shakes.

Lanchonete

Quiosque

Drive thru

Bob’s Delivery

1.4 MISSAO, VISAO E VALORES
1.4.1 Missao

Ser reconhecido como a melhor escolha de restaurantes fast food no

Brasil, com os produtos mais gostosos e com um servigo diferenciado.

(Fonte: site da empresa. Disponivel em: www.bobs.com.br)

1.4.2 Viséo

Satisfazer nossos clientes com os produtos mais gostosos do mercado e
com qualidade, em uma atmosfera agradavel, sempre servidos por uma equipe
motivada, atendendo as expectativas de nossos investidores. Ser reconhecido como

a melhor escolha entre os restaurantes de fast food no Brasil.

(Fonte: site da empresa. Disponivel em: www.bobs.com.br)
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1.4.3 Valores

O Bob’s acredita que a responsabilidade social, a ética, a preservagdo do
meio ambiente e a valorizacdo do publico interno s&o valores essenciais para o
crescimento da empresa. Por isso, construimos um principio basico: o respeito aos

nossos colaboradores, fornecedores e a comunidade que tanto precisa de nos.

(Fonte: site da empresa. Disponivel em: www.bobs.com.br)

2 OBJETIVOS
2.1 OBJETIVO GERAL

Analisar o processo de admissdo e demissao dentro da empresa JOSE
MARIO MOREIRA DA SILVA E CIA LTDA, nome fantasia BOBS.

2.2 OBJETIVOS ESPECIFICOS
v Entender como ocorre o processo de admissdo, e demissdo, nos

aspectos legais.

v Descrever quais os documentos e procedimentos necessarios para o
processo de admissao.

v Observar se a empresa segue as normas da CLT e sindicatos da
categoria.

v Analisar a postura do Gestor em Recursos Humanos e os procedimentos

da empresa no processo de admisséo e demisséo do funcionario.

3 METODOLOGIA

Para Marconi e Lakatos (2010, p. 204), “A especificagdo da metodologia €
o tépico do projeto de pesquisa que abrange maior nimero de itens, pois responde, a
um s6 tempo as seguintes questdes, como? com qué? onde? Quanto.”

Neste projeto utilizaremos pesquisa bibliogréfica, pesquisa de campo,
pesquisa documental e o método sera o qualitativo.

A pesquisa bibliografica esta baseada em livros, artigos ou documentos ja
publicados por varios autores, no passado, ou, na atualidade, sobre um assunto
especifico, podendo ser impresso ou por meio eletrénico, devendo ser o primeiro

material a ser pesquisado.
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Segundo Marconi e Lakatos,
A pesquisa bibliografica, ou de fontes secundarias, abrange toda a bibliografia
ja tornada publica em relag&o ao tema de estudo, desde publicagbes avulsas,
boletins, jornais, revistas, livros, pesquisas, monografias, teses, material
cartografico, etc., (MARCONI E LAKATOS, 2010, p 166)
Nesse trabalho, a pesquisa bibliografica sera realizado através de livros,
artigos que falem do assunto admiss&o e demissao, tais como Santos, Gil, Lakatos e
Marconi, Oliveira, Martins e Garcia.

De acordo com Oliveira,

A principal finalidade da pesquisa bibliografica e levar o pesquisador (a) a
entrar em contato direto com obras, artigos ou documentos que tratem do
tema em estudo. O mais importante para quem faz op¢éo por uma pesquisa
bibliografica e ter a certeza de fontes a serem pesquisadas ja sao
reconhecidamente do dominio cientifico. (OLIVEIRA, 2016, p. 69)

A finalidade da pesquisa bibliografica € explicar um problema atravées de
teorias publicadas em livros ou obras do mesmo género. Com o objetivo conhecer e
analisar as principais contribuicdes tetricas existentes sobre um determinado assunto
ou problema, tornando-se um instrumento indispenséavel para qualquer pesquisa.

Além da pesquisa de bibliografica, faremos uma pesquisa documental.
Conforme Marconi e Lakatos (2010, p. 157), “A caracteristica da pesquisa documental
é que a fonte de coleta de dados esta restrita a documentos, escritos ou nao,
constituindo o que se domina de fontes primarias.

Estas podem ser feitas no momento em que o fato ou fenémeno ocorre, ou
depois”.

Na pesquisa documental seréo verificados os seguintes documentos: folha
de pagamento, recibo de pagamento, ficha ou livro de registro de funcionarios, além
de check-List de integracéo, roteiro de entrevista e ficha de encaminhamento,
atestado de admiss&do e demissao.

De acordo com Gil,

A pesquisa documental apresenta muitos pontos de semelhanga com a
pesquisa bibliografica. Até mesmo porque livros, artigos de periddicos e anais
de eventos podem ser considerados como tipos especiais de documentos.
(GIL 2002, p. 62-63)

E a diferenca é que na pesquisa bibliografica vocé desenvolve sua
investigacao a partir de trabalhos e estudos ja realizados por outras pessoas, € na
pesquisa documental, a investigagdo concentra-se em dados obtidos a partir de

documentos que registram fatos e/ou acontecimentos de determinada epoca.
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Outro tipo de pesquisa a ser realizada € a pesquisa de campo, que consiste
na observacéo dos fatos, na observacdo do contexto social, em que é detectado um
fato social ou problema. Esta voltado para o estudo de individuos, comunidades,
grupos, instituigoes.

Para Marconi e Lakatos,

As fases da pesquisa de campo requerem, em primeiro lugar, a realizagéo de
uma pesquisa bibliografica sobre o tema em quest&o. Ela servira, como
primeiro passo, para se saber em que estado se encontra atualmente o
problema, que trabalhos j& foram realizados a respeito e quais sdo as
opinides reinantes sobre o assunto. Como segundo passo, permitira que se
estabeleca um modelo tedrico inicial de referéncia, da mesma forma que
auxiliara na determinagdo das variaveis e elabora¢ao do plano geral da
pesquisa. (MARCON! E LAKATOS 2010, p. 169)

De acordo com a natureza da pesquisa, devem-se determinar as técnicas
que serdo empregadas na coleta de dados e na determinagéo da amostra, que devera
ser representativa e suficiente para apoiar as conclusées.

Antes que se realize a coleta de dados & preciso estabelecer tanto as
técnicas de registro desses dados como as técnicas que serdo realizadas em sua
analise posterior.

Segundo Marconi e Lakatos,
Pesquisa de campo ¢é aquela utiizada com o objetivo de conseguir
informagdes e/ou conhecimentos acerca de um problema, para o qual se
procura uma resposta, ou de uma hipétese, que se queira comprovar, ou,
ainda de descobrir novos fendmenos ou as relagdes entre eles. (VARCONI
E LAKATOS, 2010, p. 169)

Dentro da pesquisa de campo foi feita uma entrevista com a Gestora de
Recursos Humanos da empresa Bobs, Simone Maria Miguel, onde nos foi passado
algumas informagdes e documentos para a admisséo de funcionarios.

Com base em Gil,
Definicdo de entrevista pode ser: aberta (com questées e sequéncia
predeterminadas, mas com ampla liberdade para responder), guiada (com
formulacdo e sequéncia definidas no curso da entrevista), por pautas
(orientadas por uma relagéo de pontos de interesse que o entrevistador vai
explorando ao longo de seu curso) ou informal (que se confunde com a
simples conversagio). (GIL, 2010, p.120, 121).

Sera aplicado um questionario sobre o local de trabalho, podendo ajudar o
RH a compreender o impacto dos programas e das politicas atuais da empresa,
permitindo também identificar areas a serem melhoradas. As atitudes, respostas e
opinides dos seus funcionarios estdo ligadas as areas de recursos humanos, tais

como beneficios dos empregados.
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De acordo com Oliveira,
O questionario pode ser constituido e questdes abertas, com as quais ficam
inteiramente a vontade para responder 0 que achar necessario, podendo sua
resposta ser ampla. Ja nos questionarios de questdes fechadas o informante
assinala os itens segundo o seu ponto de vista, enquanto no questdes de
multipla escolha o informante pode optar por assinalar varios itens para uma
mesma resposta. (OLIVEIRA, 2016, P. 84).

Neste trabalho, iremos abordar algumas pontuagdes sobre o método de
pesquisa denominado qualitativo.

Na pesquisa qualitativa, essas varidveis costumam ser direcionadas ao
decorrer da investigacéo dentro da empresa Bobs, sendo seu objetivo e indicagao
final, proporcionar a construgdo e revisdo de novas abordagens, conceitos e
categorias referentes ao fendmeno estudado.

Segundo Oliveira:

A pesquisa qualitativa pode ser caracterizada como sendo uma tentativa de
se explicar em profundidade o significado e as caracteristicas o resultado de
informagbes obtidas através de entrevistas ou questGes abertas, sem a
mensuracdo quantitativa de caracteristicas ou comportamento. (OLIVEIRA,
2016, p. 59)

A opcdo por uma abordagem qualitativa deve ter como principal
fundamento a crenga de que existe uma relagéo dindmica entre o mundo real, objetivo,
concreto e o sujeito; ou, mais precisamente, na abordagem qualitativa, o pesquisador
(a) deve ser alguém que tenta interpretar a realidade dentro de uma visdo complexa,
holistica e sistémica.

Segundo Oliveira,

[...] Esse processo implica em estudos segundo a literatura pertinente ao
tema, observagdes, aplicagdo de questionarios, entrevistas e analise de
dados, que deve ser apresentada de forma descritiva.

Para uma abordagem qualitativa recomenda-se os iniciantes em pesquisa
clareza quanto & necessidade de se adentrar em estudos que permitam
diagnosticar em profundidade a realidade a ser pesquisada. (OLIVEIRA,
2016, p. 37-38)

No entanto, em pesquisas de abordagem qualitativa, os dados estatisticos
s6 devem ser utilizados quando visam dar maior precisdo aos dados coletados que
s30 analisados com base na realidade, nos objetivos, hipéteses e nos fundamentos

tedricos preestabelecidos na construgao do projeto de pesquisa.

4. ADMISSAO
Admissdo significa dar acesso, deixar entrar, acolher. A admissdo do

empregado & um ato de vontade de ambas as partes, € um contrato de adesao pelo
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qual o empregado, sem maiores discussdes sobre os seus direitos, simplesmente
adere aos direitos previstos por lei.

Admitir & um negécio com base juridica, porém, com efeitos em grande
parte ja preestabelecidos pelas leis, convengdes coletivas e outros.

A constituicao federal diz que:

Nas relacBes de acesso ao emprego, é proibida por lei a adogdo de qualquer
pratica discriminatéria e limi-tativa, ou sua manutencdo, por motivo de sexo,
origem, raca, cor, estado civil, situagdo familiar ou idade, ressalvadas, neste
caso, as hipdéteses de protecdo ao menor previstas no inciso XXXII do Art. 7.0
da Constituigdo Federal.

Constituem crime as seguintes praticas discriminatérias:

a) a exigéncia de teste, exame, pericia, [audo, atestado, declaragdo ou qualquer
outro procedimento relativo a esterilizacdo ou a estado de gravidez;

b) a adocio de quaisquer medidas, de iniciativa do empregador, que
configurem: a indugdo ou instigamento a esterilizacio genética; e,

a promocdo do controle de natalidade, assim ndo considerado o cferecimento
de servicos e de aconselhamento ou planejamento familiar, realizado atgavés de
instituicdes publicas ou privadas, submetidas as normas do Sistema Unico de
Satde - SUS.

Sendo assim, na admiss&o do empregado, a empresa tem como obrigagéo
o preenchimento e elaboracgéo de alguns documentos, desde que n&o infrinjam as leis.

Vejamos quais sao:

v' Ficha de registro de empregado

v Registro do contrato de trabalho na Carteira de Trabalho e Previdéncia
Alguns documentos devem ser fornecidos pelo empregado para admissao:

Para a realizacédo da contratagdo do novo funcionario a empresa solicita

varios documentos a serem fornecidos pelo futuro empregado:

Carteira de Trabalho e Previdéncia Social;

Xerox da Carteira de Identidade (RG);

Xerox do CPF; - Xerox do PIS;

Xerox da Certidao de Casamento (se for o caso);

Xerox das Certidées de Nascimento dos filhos menores de 14 anos de

idade (se for o caso);
- Xerox dos cartdes de Vacinacao dos filhos menores de 06 anos de idade

(se for o caso);

- Declaragédo de matricula e frequéncia em curso de nivel fundamental, para
os filhos com idade entre 07 e 14 anos de idade (se for o caso);

- Xerox do titulo de eleitor (se for o caso),

- Xerox do Certificado de Reservista, para funcionarios do sexo masculino;
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- Xerox da Carteira Nacional de Habilitagcao, desde que a fungao assim o
exija;

- Fotografias;

- Exame Médico Admissional.

4.1 EMPREGADOR

Empresa juridica ou individual, que seleciona, contrata, assalaria, gerencia
e assume quaisquer riscos de atividade econémica, mediante o pagamento de um
salario a ser combinado no ato da contratagao.

Toda a empresa sera sempre pessoa juridica, seja individual ou coletiva.

Aqueles empregados que trabalham para pessoas fisicas, se enquadram
no § 1°do art. 2°da CLT:

§ 1° Equiparam-se ao empregador para os efeitos exclusivos da relagao de
emprego, os profissionais liberais, as instituigdes de beneficéncia, as
associagbes recreativas ou outras instituigbes sem fins lucrativos que
admitirem trabalhadores como empregados”.
O art. 2° da CLT considera empregador a “empresa, individual ou coletiva,
que assumindo riscos da atividade econdmica, admite, assalaria e dirige a prestacao
pessoal de servicos.

Segundo Martins,
Enfim, o conceito de empresa nio & essencial no Direito do Trabalho, nem &
pacifico no ambito dos doutrinadores, mas ajuda a desenvolver e estudar o
conceito de empregador, que precisa ser analisado, pois ha inclusive
definicao legal no art. 2° da CLT, apesar de o Direito do Trabalho mais se
preocupar com a organizagao do trabalhc. (MARTINS, 2014, p. 212)

Os poderes do empregador podem ser divididos em trés:

> Diretivo é aquele que dirige a atividade da forma que for melhor, aquele
que tem o poder de diregéo.

> Regulamentar, cria normas e regulamentos, apresenta através de
comunicados escritos e pelo regimento da empresa.

> Disciplinar, dividido em trés tipos: adverténcia, suspenséo e despedida,
ndo havendo multas, com excegéo dos profissionais do futebol.
4.2 EMPREGADO

E toda pessoa fisica que presta servicos habitualmente a uma empresa,

pessoa fisica ou individual, em que existe subordinagédo, ou seja, cumprimento de

ordens, além de uma remuneragao, resultando em vinculo empregaticio.
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De acordo com o art. 3° da Consolidagdo das Leis Trabalhistas, diz que:
“Considere-se empregado toda pessoas fisica que prestar servigos de natureza nao
eventual a empregador, sob a dependéncia desde e mediante salario”.

O art. 7° da Constituicdo Federal, cita os direitos que s&o garantidos aos
empregados. O Art. 7° da Constituicao Federal diz que, s&o direitos dos trabalhadores
urbanos e rurais, além de outros que visem a melhoria e sua condigéo social.

Existem casos de trabalhadores que nao sdo empregados, € o caso do
auténomos.

De acordo com Martins:
O primeiro requisito para ser empregado ¢ ser pessoa fisica. Nao € possivel
o empregado ser pessoa juridica ou animal. A legislag&o trabalhista tutela a
pessoa fisica o trabalhador. Os servigos prestados pela pessoa juridica sao
regulados pelo Direito Civil. (MARTINS, 2014, p. 148)

Ha uma diferenga entre trabalhador e empregado; trabalhador é aquele que
presta um servigo, como um dono de uma panificadora ou um advogado, que tenham
seus lugares de atendimentos; exercem suas atividades sem subordinacao alguma,
enquanto para o direito do trabalho, o que importa € o trabalhador empregado, aquele

que presta servicos subordinados a alguém.

4.3 CONTRATO DE TRABALHO
4.3.1 Conceito

A primeira coisa a ser feita pelo empregador junto ao empregado, é
formalizar o vinculo empregaticio, ou seja, o contrato de trabalho, no intuito de
proporcionar a seguranga e protegao de ambas as partes, que & o acordo legal.

Existem duas correntes doutrinarias, dividindo a parte juridica do vinculo
que une o empregado ao empregador, sdo a teoria anticontratualista e teoria
contratualista.

Art. 442 da CLT diz que “contrato individual de trabalho € o acordo tacito
ou expresso, correspondente a relagédo e emprego.

Paragrafo Unico. Qualquer que seja o ramo de atividade da sociedade
cooperativa, ndo existe vinculo empregaticio entre ela e seus associados, nem entre
estes e os tomadores de servigo daquela.”

E através desde contrato de trabalho que sdo definidas as obrigagdes,

deveres e acordos sobre todas as condigdes de trabalho entre as partes envolvidas.
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As formas de contrato de trabalho podem ser avengado tacita ou
expressamente, ou seja, verbal ou por escrito.

Forma tacita seria aquele que presta servicos ndo eventuais a alguém, sob
subordinacao deste e mediante salario.

Segundo Gongalves,

Quando da sua elaboragéo, as partes s3o livres para negociar todas as
clausulas, porém estas clausulas ndo podem contrariar as disposi¢Ges de
protecdo ao trabalho, aos contratos coletivos que thes sejam aplicaveis e as
decisGes das autoridades competentes. (GONGALVES, 2012, p. 54)

Forma expressa, € quando ambas as partes formalizam as condi¢des para
a prestacéo de servigo, com clareza, de forma verbal ou escrita.

Conforme o artigo Art. 468 da CLT, nos contratos individuais de trabalho sé
é licita a alteragao 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.

4.3.2 Requisitos

Os requisitos legais, quando agrupados, formam a relag&o juridica entre
empregado e empregador. Para firmar um contrato de trabalho ambos precisam ser
capazes, ou seja, ter poderes para agir. A capacidade para o trabalho ¢ a partir de 14
anos de idade, somente na condi¢do de aprendiz. Aos 16 anos, ela podera ser
empregada, com limitagdes a sua capacidade, ndo podendo trabalhar no horario
noturno, e somente em ambientes adequados a sua formagado. A partir dos 18 anos
podera trabalhar normalmente.

Essa acao escreve que o ser humano € absolutamente incapaz até seus
16 anos, e todos os seus atos sdo nulos perante o direito, tendo que ser representado
por seus responsaveis legais.

Entre 16 e 18 anos serdo considerados relativamente capazes, ou seja,
seus atos s3o anulaveis, precisando da assisténcia de seus responsaveis, e a partir
dos 18 anos, plenamente capazes para todos os atos.

Todo empregado ao prestar um servigo deve ser remunerado, se acaso o
empregador atrasar o pagamento, ndo quer dizer que nao ha relagao, basta apenas a
promessa de pagamento para que se configure a onerosidade.

A remunerac&o pode ser, semanal, quinzenal, mensalmente, por producéo

ou outra forma.
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De acordo com Barros,

A onerosidade é também um dos caracteres do contrato de trabalho. O
empregado aceita trabalhar em favor de outrem, na medida em que e
compensado como um salério. Ele ndo se descaracteriza se a obrigacao de
dar (pagar salario) assumida pelo empregador em relagédo a determinados
empregados verifica-se por meio de fornecimento in natura, como
alimentagdo ao ruricola, de caché ao artista ou, no tocante ao atleta, por
exemplo, a titulos de luvas ou bichos, pois estas sdo as formas especiais de
retribuicdo dos empregados, sujeitos de uma relagéo especial de trabalho.

A onerosidade, nada mais é que a remuneragéo paga pelo empregador ao
empregado em decorréncia do trabalho realizado por este para aquele, de acordo com
Barros (2016).

E através dessa relacéo de emprego que nasce para o empregador o poder
empregaticio e, para o empregado, o dever de obediéncia, que se exterioriza por
intermédio da subordinagao juridica.

Segundo Barros,

Finalmente, o trago, de fato, caracterizador do contrato de trabalho € a
subordinagdo juridica. Vista, tradicionaimente, como o ‘“estado de
dependéncia real criado por um direito”, a subordinagéo juridica mostra-se
atenuada no tocante a certos empregados, como os que executam trabalhos
intelectuais.

A relacéo de emprego reconhece a subordinagéo juridica como elemento
intrinseco do contrato de trabalho, uma vez que a todo poder corresponde um
necessario dever de subordinacao do empregado em face do empregador.

A subordinacdo, que considera tdo somente o poder de dire¢cdo do
empregador e o dever de obediéncia do empregado, ndo pode ser vista como Unico
critério para a definicdo da relagéo de emprego, pois sua aplicagéo, de forma restritiva,
estaria privando uma grande massa de trabalhadores de ter acesso aos direitos
trabalhistas pertencentes aos empregados.

A pessoalidade é o elemento referente a pessoa do empregado. Decorre
de que o contrato de trabalho seja referente a figura do empregado, pressupondo que
o trabalho somente pode ser feito pela pessoa que foi contratada pelo empregador.

De acordo com Martins,

O contrato de trabalho € intuitoc personae, ou seja, realizado com certa e
determinada pessoa. O contrato de trabatho em relagdo ao trabalhador é
infungivel. Ndo pode o empregado fazer-se substituir por outra pessoa, sob
pena de o vinculo formar-se com a Ultima. O empregado somente podera ser
pessoa fisica, pois ndo existe contrato de trabalho em que o trabalhador seja
pessoa juridica, podendo ocorrer, no caso, prestagéo de servigos, empreitada
etc. (MARTINS, 2014, p. 107,108).
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A alteridade é um dos efeitos juridicos dos quais decorre a relagdo de
emprego. Esse feito determina os riscos, pelo empregador, decorrentes do
estabelecimento, do contrato de trabalho, da sua execugéo e da propria empresa. O
empregador deve assumir todos esses custos.

Segundo Martins,

O empregado presta servigo por contra alheia (alteridade). Alteridade vem de
alteritas, de alter, outro. E um trabalho se, assungdo qualquer risco pelo
trabalhador. O empregado pode participar dos lucros da empresa, mas néo
dos prejuizos. Quando esta prestando um servigo para si ou por conta
prépria, ndo sera empregado, podendo ocorrer apenas a realizagdo de um
trabalho, ou a configuracéo do trabaiho autbnomo. E requisito do contrato de
trabalho o empregado prestar servicos por conta alheia e ndo por conta
propria.
A prépria expressao Alteridade (alter: outro, dade: qualidade), indica que
somente uma das partes é responsavel por todos riscos inerentes e incidentes ao

contrato de trabalho.

4.3.3 Classificacdo

Contrato individual de trabalho é acordo tacito ou expresso, correspondente
a relacao de emprego verbal ou escrito e por prazo determinado ou indeterminado,
(MARTINS, p. 104).

4.3.3.1 Contrato de trabalho por tempo indeterminado

O contrato de trabalho por tempo indeterminado é uma parte predominante
entre as outras modalidades de contrato, tem data de inicio certa para comegar, porem
sem prazo fixo para o término.

De acordo com Garcia,

O contrato individual de trabalho é o acordo tacito ou expresso de  relagao
entre o empregado e empregador (CLT, art. 442), podendo ser oral ou por
escrito e por prazo determinado ou indeterminado (CLT, art. 443).

As relagbes contratuais de trabalho sao de livre estipulagdo, desde que nao
violem normas legais ou coletivas (CLT, art.444).

Nzo havendo acordo ou prova sobre condigbes essencial ou contrato, esta
se presume existente (CLT, art. 477). (GARCIA, 2013, p. 85)

Este tipo de contrato é o principal, entre os regidos pela CLT, sendo que no
caso de demissdo sem justa causa, o empregado tem todos os direitos garantidos por

lei.
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4.3.3.2 Contrato de trabalho por tempo determinado

Contrato por prazo determinado € o que se tem uma data especifica quanto
ao prazo e vinculo do empregador com o empregado. O contrato por prazo
determinado passa a ser contrato por prazo indeterminado, se for prorrogado por mais
de uma vez.

Segundo Garcia,

A CLT estabelece que o contrato de trabalho por prazo determinado néo pode
ser estipulado por mais de dois anos (CLT, art. 445) e s6 pode ser prorrogado
uma vez, passando a de prazo indeterminado se prorrogado mais de uma vez
(CLT, at. 451). Além disso, ¢ de prazo indeterminado o contrato que suceda
dentro de seis meses de contrato de prazo determinado, salve se este expirou
em virtude de servigos especificados ou realizagdo de acontecimentos certos
(CLT, art. 452), a exemplo de contratagdo de maior nimero de empregados
por hotéis de estdncias, balnearias ou por empresas de turismo, em
determinadas épocas (férias, feriados prolongados).

A lei n° 9.601/98 trouxe forma de contrato de trabalho por tempo
determinado, dependendo de clausula de convengédo ou acordo coletivo, nédo se lhe
aplicando os arts. 451, 479 e 480 da CLT, sendo permitida para acrescentar o numero
de empregados, sendo proibido a sua utilizagao para contratagéo de empregados em

substituicdo aos contratados anteriormente a prazo indeterminado.

4.3.3.3 Contrato de experiéncia

O contrato de experiéncia serve para o empregador saber se 0 empregado
contratado sabera desenvolver as devidas tarefas conforme o seu cargo. O seu prazo
nédo podera passar de 90 (noventa) dias, por isso ele € denominado de contrato por
prazo determinado.

No contrato de experiéncia deve haver uma clausula que permita rescisao
antes da data terminal, em caso de resciséo antecipada ao dia final, sera considerado
de prazo indeterminado.

Para Fidelis,

A experiéncia proporciona uma analise e avaliagdo das expectativas que um
deposita no outro. Tanto na empresa quanto o trabalhador investem tempo e
conhecimentos, objetivando ao término do periodo experimental chegar a
conclusdo de que um esta adequado ao outro. (FIDELIS 2013, p. 38)

O contrato de experiéncia deve ser anotado na parte do "Contrato de
Trabatho", bem como nas folhas de "Anotacdes Gerais", pelo empregador no ato na

admissao.
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4.3.3.4 Contrato de Menor Aprendiz

A regulamentagdo do trabalho do menor aprendiz surgiu com a Lei n°
10.097/2000 alterando a menoridade do trabalhador passando de 12 para 14 anos, e
para os menores em idade de 14 anos a 16 anos.

Garcia diz,
O contrato de trabalho do menor pode cessar por ato de autoridade que
entenda ser o trabalho prejudicial & saide do menor (CLT, art. 407), por
faculdade do responsavel legal do menor, desde que o servigo possa
acarretar-lhe prejuizos de ordem fisica ou moral (CLT, art. 408), havendo,
inclusive, o dever de os responsaveis legais dos menores “afasta-los de
empregos que diminuam consideravelmente o seu tempo de estudo, reduzam
o tempo de repouso necessario a sua saude e constituicio fisica, ou
prejudiquem a sua educacdo moral” (CLT, art. 424).(GARCIA, 2013, p. 78).

Os menores de 18 (dezoito) anos, sdo assistidos pelos pais ou

responsaveis legais, precisando de autorizagao.
O prazo maximo para o Contrato de Aprendizagem sera de 2 (dois) anos,

e néo podera ser renovado apos esse prazo.

4.3.3.5 Contrato de Jovem Aprendiz

A Lei da Aprendizagem ou Lei do Jovem Aprendiz, de nimero 97/2000 e
foi regulamentada pelo Decreto Federal n® 5.598/2005, determina que as empresas
de, médio e grande porte devem ter um percentual de 5% e 15% de jovens aprendizes
em suas instalacées, para trabalhos ou estagios, exercendo alguma atividade dentro
da empresa com vistas a adquirir experiéncia pratica.

A jornada de trabalho do aprendiz é de 6 horas diarias no maximo, sendo
proibido a hora extra.

De acordo com Garcia,
Pelo decreto n°® 5.598, de 1°-12-05, aprendiz é o maior de 14 e menor de 21
anos que celebra contrato de aprendizagem (CLT, art. 428), ndo se aplicando
a idade maxima a aprendizes portadores e deficiéncia.
AlLein®11.78, de 25-09-08, regulou o contrato de estagio e deu nova redacéo
aos §§ 1°, 3% e 7°, do art. 428 da CLT, determinando anotag&o do contrato de
aprendizagem na CTPS (§ 1°), fixando a durag@o de dois anos para esse tipo
de contrato [...]. (GARCIA, 2013, p.81).

O contrato de aprendizagem é de prazo determinado, ndo podendo

ultrapassar de dois anos, mas, segundo o art. 433 da CLT, prevé rescis&o contratual
antecipada, ja no art. 482 prevé outras hipéteses, mais relevantes, além de dispensa
por justa causa.

Para algumas empresas, a contratagdo de jovens aprendizes € opcional.
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4.3.3.6 Contrato de Estagiario

A contratacéo de Estagiarios nao é regida pela CLT e nao tem piso de
remuneracao preestabelecido, varia de acordo com cada empresa.

A jornada de trabalho do Estagidrio, nos termos da Legislagéo vigente, nao
podera ultrapassar 6 horas/dia e 30 horas semanais, sendo, proibido hora extra.

De acordo com Fidelis,

De acordo com a Lei n° 11.788 de 25 de setembro de 2008, as empresas
privadas, 6rgéos da administragdo publica direta, autarquias, bem como
profissionais liberais de nivel superior devidamente registrados em seus
respectivos conselhos de fiscalizagdo profissional, poder&o contratar na
modalidade de estagiario, aluno regularmente matriculado em curso
vinculado ao ensino publico e particular, desde que obedecendo aos criterios
[...]. (FIDELIS 2013, p. 43).

A Legislacao determina, ainda, que o estudante, no periodo de vigéncia
do Contrato de Estagio, devera, obrigatoriamente, estar coberto por um Seguro de

Acidentes Pessoais.

4.4 JORNADA DE TRABALHO

O Decreto n°® 21.186, de 22-3-1932, regulou a jornada de trabalho no
comércio em oito horas e o Decreto n°® 21.364, de 4-5-1932, tratou no mesmo assunto
na industria.

Sendo comum também em algumas empresas, a adogdo do sistema de
acordo de banco de horas para os empregados, com o objetivo de ter flexibilidade no
controle de horas dos empregados.

Segundo Martins,

O horario de trabalho é o espago de tempo em que o empregado presta
servicos ao empregador, contato do momento em que se inicia até seu
termino, ndo se computando porém o tempo de intervalo. O horario e trabalho
do empregado seria por exemplo, das 8 as 12h e das 13 &s 17h. o horério de
trabalho dos empregados deve, constar de um quadro e ficar em locai bem
visivel na empresa (MARTINS, 2001, p. 451).

No contrato de trabalho constam as obrigagdes que devem ser cumpridas
pelas partes contratantes. A principal obrigagcdo de cada empregado € a de prestar
servicos e a principal obrigagdo do empregador é a de pagar salério. Por essa razao
que deve haver um sistema legal que imponha limites a duragédo da jornada de

trabalho do empregado.
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4.5 INTERVALO E DESCANSO

Na intencéo de evitar o desgaste e mal estar para os colaboradores, fadiga,
riscos & saude, ocorréncia de acidentes no ambiente de trabalho, a CLT regula
intervalos para descanso, durante a jornada de trabalho ou entre uma jornada e outra;
Podendo se alimentar ou descansar.

O art. 71 e seu § 1° e § 4° da CLT, revelam um dos exemplos de intervalo.

Art. 71 “Em qualquer trabalho continuo cuja duragdo exceda de 6 horas, é
obrigatéria a concess&o de um intervalo para repouso ou alimentagéo, o qual
sera, no minimo, de 1 hora e, salvo acordo escrito ou contrato coletivo em
contrario, nao podera exceder de 2 horas.

§ 1° N&o excedendo de 6 horas o trabalho, sera, entretanto, obrigatério um
intervalo de 15 minutos quando a duracao ultrapassar 4 horas.

§ 4° - Quando o intervalo para repouso e alimentag&o, previsto neste artigo,
nao for concedido pelo empregador, este ficara obrigado a remunerar o
periodo correspondente com um acréscimo de no minimo 50% (cinquenta por
cento) sobre o valor da remuneragao da hora normal de trabalho. (Incluido
pela Lei n® 8.923, de 27.7.1994).

O intervalo interjornada, é aquele que ha entre uma jornada e outra.

O Art. 66 da CLT diz que “entre duas jornadas de trabalho deve haver um
intervalo minimo de 11 horas consecutivas para descanso”. Esse intervalo, portanto &
para descanso.

O TST decidiu que:

No regime de revezamento, as horas trabalhadas em seguida ao repouso
semanal de 24 horas com prejuizo do intervalo minimo de onze horas
consecutivas, para descanso entre jornadas, devem ser remuneradas como
extraordinarias, inclusive com o respectivo adicional (En. 110 do TST).

Esses intervalos devem ser concedidos pelo empregador, devem estar
especificados leis, em normas estabelecidas por sindicatos ou normas coletivas.

A Sumula 110 do Tribunal Superior do Trabalho diz:

Stmula 110 - JORNADA DE TRABALHO - INTERVALO - No regime de
revezamento, as horas trabalhadas em seguida ao repousc semanal de 24
horas, com prejuizo do intervalo minimo de 11 horas consecutivas para
descanso entrejornadas, devem ser remuneradas 36 como extraordinarias,
inclusive com o respectivo adicional. (RA 101/1980, DJ 25/09/80).

A sUmula citada reconhece do direito do trabalhador para o recebimento de
horas extras em raz&o do nao intervalo intrajornada, violando assim, o art. 66 da CLT.
Sendo assim os intervalos que devem ser concedidos s&o os intrajornada
e interjornada. Tenho ainda o descanso semanal remunerado, além descanso anual

que é as férias, referente ao ano trabathado.
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4.6 REMUNERAGAO
4.6.1 CONCEITO

E a retribuicao por algum servico prestado,

De acordo com Martins (2002), “Remuneragéo é o conjunto de prestagtes
recebidas habitualmente pelo empregado pela prestagédo de servigos, seja em dinheiro
ou em utilidades, provenientes do empregado ou de terceiros, mas decorrentes do
contrato de trabalho, de modo a satisfazer suas necessidades béasicas e de sua

familia”.

4.6.2 Elementos da remuneragao

Para que haja uma remuneragdo, sdo necessarios 5 elementos:

habitualmente; periodicidade; quantificagao; essencialidade e reciprocidade.

> Habitualmente - E um dos principais elementos, essencial para
identificarmos se o pagamento € salario ou remuneragéo.

> Martins (2002, p. 208) diz, “A remuneragdo deve ser quantificavel. O
empregado deve saber quanto ganha por més, de acordo com certos padrbes
objetivos. O saléﬁo base nao pode ser pago mediante condigao’.

» Periodicidade — apresenta-se por periodo, podendo variar, devendo ser
pagos em data pré-fixada ou apds a prestagéo de servico.

Art. 459 da CLT, coloca que o pagamento do salario, qualquer que seja a
modalidade do trabalho, ndo deve ser estipulado por periodo superior a 1 (um) més,
salvo no que concerne a comissdes, percentagens e gratificagoes.

Paragrafo Unico. Quando o pagamento houver sido estipulado por més,
devera ser efetuado o mais tardar, até o décimo dia util do més subsequente ao
vencido. Quando houver sido estipulado por quinzena ou semana, deve ser efetuado
até o quinto dia util.

> Quantificacdo - o valor do seu saldrio deve ser de conhecimento do
trabalhador. Nao é permitido o pagamento do salario complessivo, que € aguele com
uma ou mais coisas conexas.

> Essencialidade — A remuneracédo € elemento essencial da relagéo de
emprego, pois o contrato de trabalho é oneroso, sendo a sua essencialidade a
prestacdo da remuneragdo, MARTINS (2002, p. 208).
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O art. 3°da CLT diz que, “Considera-se empregado toda pessoa fisica que
prestar servigos de natureza nao eventual a empregador, sob a dependéncia deste e
mediante salario”.

Paragrafo Unico - Nao havera distingbes relativas a especie de emprego e
a condicao de trabalhador, nem entre o trabalho intelectual, técnico e manual.

> Reciprocidade — Segundo entendimento de Martins (2002, p. 208), “a
reciprocidade é outro elemento da remuneragdo, caracterizando o carater
sinalagmatico da relagdo de emprego, dos deveres e obriga¢des a que o empregado
e empregador estdo sujeitos.

O art. 4° da CLT, considera-se como de servico efetivo o periodo em que o
empregado esteja a disposicdo do empregador, aguardando ou executando ordens,

salvo disposicao especial expressamente consignada.

4.7 Tipos especiais de salario
4.7.1 Abonos

E um adiantamento de salario ou um a mais, concedido ao empregado. Um
exemplo & 1/3 das férias que € um abono pecuniario. Mas néo integra na renumeragao
do empregado para efeitos da Legislacdo de Trabalho, se concedido em virtude de
clausulas do contrato de trabalho, do regulamento da empresa, de convencéo coletiva.
Mas néo pode exceder 20 dias do salario.

No § 1° do art457 da CLT diz que as comissbes, percentagens,
gratificagoes, diarias de viagens e abonos, integram no salario.

No § 2° diz que, estas ajudas de custo e didrias para viagens, n&o integram
no salario, se nao excede 50% do salario.

O Abono Salarial € um beneficio anual, equivalente a 1 (um) salario minimo,
vigente no ato do pagamento, ao qual tém direito todos os trabalhadores inscritos no
Programa PIS/PASEP que se encaixem nas condigbes abaixo:

v Deve estar cadastrado no PIS/PASEP ha pelo menos cinco anos;

v" Ter recebido no ano-base de referéncia uma remuneragdo média mensal
de até dois salarios minimos (soma das remuneragdes auferidas e informadas
por um ou mais empregadores, incluindo 13° salério e abono de férias);

v" Ter exercido atividade remunerada durante pelo menos 30 dias, corridos

ou n&o, durante o ano-base de referéncia;
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v Ter seus dados corretamente informados na Relagdo Anual de

Informacdes Sociais (RAIS) do ano-base considerado.

4.7.2 Adicionais

E um acréscimo salarial referente a prestagao de servico do empregado em
condigdes que tem algum tipo de gravidade. Pode ser dividido em adicional de horas
extras, noturno, de insalubridade, de periculosidade.

De acordo com o art. 457 § 1°da CLT, s&do valores que integram ao salario,
sendo pagas com habitualidade:

v Prémios ou comissdes;
Abonos;
Gratificacgdes;
Gorjetas;
Horas extraordinarias
DSR de horas extras;

Insalubridade

AN N NN RN

Periculosidade

4.7.2.1 Adicional de horas extras

Horas extras é todo tempo ultrapassado da carga horéria trabalhada. E
pago pelo menos 50% sobre a hora normal. Para os advogados o valor da hora extra
€ 100% sobre a hora normal.

As horas extras integram o calculo de todas as verbas rescisoérias, 13°
salario, FGTS, férias, descanso semanal e indenizag¢bes. Para ter reflexos sobre as
verbas trabalhistas, as horas extras sdo pagas com frequéncia, ou seja, pago na maior
parte do tempo de servigo.

A Sumula 291 do TST afirma que a base de calculo para 13° salario, férias,
indenizacdes e verbas resciséria. E feita sobre os 12 Ultimos meses ou 6 meses. Mas
alguns sindicatos, nas clausulas da convengédo coletiva de trabalho sobre horas
extras, diminui este tempo. As empresas devem verificar a CCT da categoria, se nao
falar sobre a base de célculos de horas extras, para fins rescisoérios ou indenizatorios,

adere a stmula.
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Segundo Fidelis,

Quando o trabalhador supera a jornada didria ou semanal e trabalho, o
empregador deve pagar essas horas como extras, com o adicional estipulado
em acordo coletivo da categoria.

Na ocorréncia da habitualidade deste procedimento, as horas extras
incorporam o salario do descanso semanal remunerado, calculado pela
média entre os dias Uteis, domingos e feriados do més. (FIDELIS 2013, p.
77).

A Constituicdo Federal estabeleceu o adicional de 50%, numa tentativa de
inibir o excesso de horas extras, porque a maioria das empresas trabalhava com o
minimo possivel de funciondrios, fazendo — os trabalharem demasiadamente,

prejudicando a saude dos mesmos.

4.7.2.2 Adicional noturno

E um adicional pago aos trabalhadores que exerce suas fungdes a noite.
Pago 20% sobre a hora diurna. Caso o trabalhador deixe de trabalhar a noite, perde
o direito do adicional.

Os trabalhadores urbanos tem direito ao adicional noturno se trabalhar
entre 22 horas de um dia e 5 horas do outro dia. Os trabalhadores rurais, na lavoura
tera direito entre 21 horas de um dia s 5 horas do dia seguinte, na pecuaria entre as
20 horas e 4 horas.

O adicional noturno incide nas médias de calculo sobre férias, 13° salario,

aviso previo, FGTS e indenizagdes.

4.7.2.3 Adicional de insalubridade

Insalubre € o que é prejudicial & salide e pode causar doengas. O adicional
de insalubridade tem como objetivo de compensar o trabalhador exposto ao risco de
saude.

A insalubridade & caracterizada pelo Ministério Publico em: exposicéo a
agente nocivos a salde do trabalhador. Se a exposigdo ndo ultrapasse os limites de
tolerancia fixadas em raz&o da natureza e da intensidade do agente e do tempo de
exposicao, se a exposigcdo estiver dentro do limite de tolerancia, ndo ha adicional. O
uso de EPI, pode eliminar ou neutralizar o risco.

A avaliacdo é feita pelo MTE, como qualitativa (ruidos, pessoas

hiperbaricas, vibracdes e poeiras) e quantitativa (frio, umidade, agentes biologicos).
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Algumas leis tentaram revogar, para o adicional ser pago sobre o salario
contratual e n3o o minimo, mas nao existe nenhuma previsdo legal para que isto
aconteca. O STF entende que enquanto n&o for editada nova lei, a base de calculo
continua sendo salario minimo.

No art. 194 da CLT diz que o adicional é pago somente enquanto o
funcionario trabalhe em areas de risco a salde, eliminando estes riscos nao sera mais
devido.

O adicional de insalubridade integra como base de calculos de férias, 13°

saldrio, aviso prévio, FGTS, indenizagdes, se for pago em carater habitual.

4.7.2.4 Adicional de periculosidade

Este adicional renumera o trabalhador que presta servigcos em condigtes
perigosa, com risco de morte ou mutilagao.

O adicional de periculosidade é de 30% sobre o salario — base do
empregado, se for pago habitual tem reflexo nas férias, indenizagdes, 13° salario,

FGTS, aviso prévio indenizado (se o aviso for cumprido, o adicional sera pago a parte).

Sao consideradas atividades ou operagbes perigosas, na forma da
regulamentagao aprovada pelo Ministério do Trabalho e Emprego, aqueles
que por sua natureza ou métodos de trabalho a: | — inflamaveis, explosivos
ou energia elétrica; Il — roubo ou outras espécies de violéncia fisicas nas
atividades, profissionais de seguranga pessoal ou patrimonial. (Art.193 da
CLT Comentada).

Aos trabalhadores que trabalham com motocicletas tem direito neste
adicional. O empregado tera direito ao adicional de insalubridade, se a exposigao ao
agente perigos, for permanente, ou seja todos os dias, mesmo que em poucas horas.

Aqueles que o contrato € eventualmente, ndo tem direito ao adicional.

4.7.3 Gratificagbes

Gratificagdo & um valor pago a mais ao empregado em forma de
agradecimento, reconhecimento ou incentivo ao empregado em raz&o de servigos a
empresa.

Segundo Martins (2013, p. 296), “A gratificacao pode ter varias finalidades:
Retributiva, de modo a renumerar o empregado pelo servi¢o prestado; premial ou de
recompensa pelos servicos extras prestados; estimulante, de modo a fazer com que

o empregado produza mais ou melhore sua produgéo.”
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A gratificacdo por tempo de servigo é obrigatéria, geralmente os valores
serdao pagos é acordada pelos sindicatos em convengdes coletivas ou sentenca
normativa.

Gratificagdo de fungdo é devida a cargos de confianga, com
responsabilidades maiores dentro da empresa, como gerentes. Paga se um acréscimo

de 40% sobre o salario.

4.8 Décimo — terceiro salario

O décimo terceiro salario, € uma gratificacdo paga entre os meses de
fevereiro a novembro e dezembro, foi instituida no Brasil pela Lei 4.090,
de 13/07/1962, que é garantida ao trabalhador, recebendo o correspondente a 1/12
(um doze avos) da remuneragéo por més trabalhado.

Tem direito & gratificacéo todo trabalhador com carteira assinada, sejam
eles trabalhadores domésticos, rurais, urbanos ou avulsos. A partir de quinze dias de
servico, o trabalhador j& passa ter direito a receber o décimo terceiro salario. Também
recebem a gratificacio os aposentados e pensionistas do INSS.

O trabalhador também tem direito a receber o 13° salario quando da
extincdo 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. Sé nio tem direito ao décimo terceiro o empregado dispensado por justa
causa.

Conforme a lei 4.749 de 12-8-65, o pagamento é dividido em duas
parcelas. A primeira pode ser paga de Fevereiro até 30 de Novembro de cada ano. A
segunda até 20 de Dezembro. Algumas empresas faz a opgéo de pagar a primeira
parcela do 13° salario, junto com as férias ou no més de aniversario do empregado,
reduzindo assim a folha de pagamento no final do ano.

Para o pagamento da primeira parcela dos empregados que tem salario
variavel, faz a média das variavel até o més anterior, na segunda parcela dos meses
trabalhado até Novembro e divide por dois.

Os empregados que recebem saldrio fixo mais varidvel (comissoes), a base
de calculo da variavel sera feita até Novembro de cada ano e soma com o salario fixo.

Segundo Matrtins,

Até dia 10 de Janeiro de cada ano, computada a parcela do més de
Dezembro, o calculo da gratificagéo serd revisto para 1/12 do total devido no
ano anterior processando - se a correcao do valor da respectiva gratificagao
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com o pagamento ou compensagao das possiveis diferenca. (Martins, 2014,
pag.299)
Um exemplo de célculo de 13° salario com comissées e salario fixo. Este
célculo pode ser usado para qualquer tipo de varidveis (adicionais, horas extras.

Nas rescisdo sem justa, ou pedido de demisséo, o empregado recebe o 13°
salario proporcional ou integral depende da data do desligamento da empresa. Nos
casos de demissao por justa causa o empregado néo tera direito no 13° salario.

O empregado que se afastar da empresa para prestar servico militar, tera
direito a indenizacao e estabilidade e nao tera direito no 13° salario no periodo que
estiver afastado da empresa.

Diz Martins,

O FGTS incide sobre a primeira e a segunda parcelas do 13° salario (art.15
da Lei n° 8.036/90). O imposto de renda incide apenas quando do pagamento
da segunda parcela, sendo a tributagdo feita exclusivamente na fonte e
separadamente dos demais rendimentos. A contribuicdo previdenciaria incide
sobre o 13° salario, que integra o saldrio-de-contribuigdo, porém sera feita
separadamente dos demais pagamentos, incidindo quando do crédito do
crédito da Gltima parcela (Martins, 2014, pag.302).

O empregado que ficou afastado, recebendo da Previdéncia Social, a
empresa pagara 13° salario dos primeiros 15 dias.

Caso de morte do empregado, o empregador pagara 13° salario
proporcional, como se fosse um pedido de demiss&o, sendo repassado aos herdeiros.

Conforme o inciso VI do art. 7° da Constituicdo, a redugao do 13° salario so
seria possivel, mediante convengéo ou acordo coletivo. Por ser de natureza salarial o
13° saldrio ndo pode ser eliminado apenas reduzido, ndo pode mudar datas de
pagamento e ndo pode dividir em mais vezes, pois estas situagdes prejudica o

empregado.

4.9 SALARIO FAMILIA

O salario-familia ndo é caracterizado “salario”, € um beneficio pago pelo
INSS, para os empregados urbanos e rural de baixa renda, que tenha dependentes
menores de 14 anos ou invalidos.

“A Sumula 344 do TST estabeleceu que o saldrio familia € devido aos
trabalhadores rurais somente apds a vigéncia da Lei n° 8.213/91, pois, a partir da
edicao da referida norma, pode-se dizer que ha custeio para tal beneficio.” Segundo
Martins (2014, p. 308 apud § 5° do art.195 da Constitui¢ao).
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No ato da contratacdo e apés os filhos nascerem, o empregado devera
apresentar na empresa a certiddo de nascimento, cartdo da crianga e frequéncia
escolar (de filhos estudantes). A empresa paga o salario-familia ao empregado e a
Previdéncia Social reembolsa abatendo nas guias de recolhimentos das contribui¢cbes
previdenciarias.

A empregada doméstica ndo tem direito familia. A tabela do salario familia
¢ atualizada anualmente, especialmente, especificando os valores devido ao

empregado.

410 PIS

O PIS (Programa de Integragéo Social) e o PASEP (Programa de Formagéao
do Patriménio do Servidor Publico), é um fundo de participacdo, administrado pelo
Governo Federal. Criado pela Lei Complementar n° 26 de 11-9-7, houve a unificagéo
dos dois fundos, com sua regulamentagao feita pelo Decreto n°78.276, de 17-8-76.

As empresas s&o as contribuintes do PIS, os empregados participantes. O
PIS é calculado sobre o faturamento das empresas.

A empresa é obrigada & cadastrar o PIS do empregado, caso seja o
primeiro do mesmo, através de assinatura digital.

Quem julga e processa as agbes de empregados contra empregadores,

relativas ao cadastramento do PIS é a Justi¢a do Trabalho.

4.11 FGTS

FGTS é a sigla de Fundo de Garantia por Tempo de Servigo. Refere-se a
um depdsito mensal, referente a um percentual de 8% do salario do empregado, que
o empregador fica obrigado a depositar em uma conta bancaria no nome do
empregado.

O FGTS foi instituido em 1966 e é regulado por uma lei federal.

De acordo com Fidelis (2013),

O empregador deve recolher até o dia 7 do més subsequente, em documento
padronizado (Guia de Recolhimento do FGTS e Informagdes de Previdéncia
(GFIP)), a parcela incidente sobre a remuneragdo de cada trabalhador no
més (Lei n° 8.036/90).

No caso de rescisdo de contrato de trabalho, recolher até 10 dias da data da
dispensa em documento padronizado (Guia de Recolhimento Rescisério do
FGTS e da Comunicacéo Social (GRFC)). (FIDELIS 2013, p.204).
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Para que o FGTS seja depositado na conta do empregado, devera ser
aberto uma conta na Caixa.

O Fundo de Garantia do Tempo de Servico (FGTS) é um depdsito que €
feito mensalmente pela empresa, para os funciondrios contratados pelo regime CLT.
E considerado como um seguro no caso de demissado sem justa causa, mas tambem
nao deixa de ser uma poupanga.

Situagdes em que vocé pode sacar o FGTS:

v' Na demissao sem justa causa;

v Na rescisdo do contrato por extingdo total da empresa;

v Na rescis&o do contrato quando o empregador e o trabalhador entraram

em acordo sobre demisséo;

v Na aposentadoria, seja qual for o motivo;

v Em caso de necessidade pessoal, urgente e grave, decorrente de
desastre natural causado por chuvas ou inundagdes, quando a situagdo de
emergéncia ou estado de calamidade publica for reconhecida pelo Governo Federal;

v Na suspensdo do trabalhador avulso: vélida para periodo igual ou
superior a 90 dias;

v No falecimento do trabalhador: Ficando para os beneficiarios sacar no
lugar dele;

v Quando o titular da conta vinculada tiver idade igual ou superior a 70
anos;

v Quando o trabalhador ou o seu dependente for portador do virus HIV;

v Quando o trabalhador ou o seu dependente tiver cancer maligno;

v Quando o trabalhador ou o seu dependente estiver em estagio terminal
em razao de doenca grave;

v Quando a conta permanecer sem depdsito por trés anos ininterruptos;

v Na amortizacdo e no pagamento de prestagdes adquiridas em sistemas

imobiliarios de consércio;

4.12 INSS
E o desconto do empregado inclusive doméstico e avulso para o Instituto

Nacional do Seguro Social de 8%, 9% e 11%, sobre o salario, adicionais e 13° salario

do empregado. Este desconto é feito na folha de pagamento.



Existe limite maximo de desconto para o segurado empregado. A
previdéncia tem uma tabela de contribuicdo que é atualizada anualmente,
definindo o valor e limite do desconto de acordo com a renda do trabalhador.

Segundo o art.12 § 4° da Lei n® 8.212/91, alterada pela Lei 9. 032,de
28/04/95, o aposentado que continuar exercendo ou voltar a exercer atividades
com contrato assinado na carteira de trabalho, devera contribuir para
Previdéncia Social.

INSS - Instituto Nacional do Seguro Social, érgdo do Ministério da
Previdéncia Social, ligado diretamente ao Governo. Criado em 1988 o INSS tem
diversas fungdes, em especial as contribuicdes de aposentadoria dos trabalhadores

de carteira assinada ou autdbnomos.

4.13 Imposto de Renda

E o imposto de renda retido na fonte, descontado de acordo com a
renda do trabalhador assalariado. O calculo para desconto é feito sobre todas
as verbas recebidas como salario, 13° salario, gratificagdo, comissao, entre
outros rendimentos admitidos em lei pela Receita Federal.

Os célculos sao feitos mediante tabelas atualizadas anualmente. As
aliquotas de desconto s&o de 7,5%, 15%, 22,5% e 27,5% sobre a renda mensal
do trabalhador e depois fazer as dedugbes dos valores que consta na tabela,
assim achard o valor real do desconto. Pensdo alimenticia € deduzida no
imposto de renda. A empresa nao precisara descontar do empregado, quando

o mesmo fornecer comprovante original do pagamento.

5 DEMISSAO
5.1 Cessacao do contrato por decisdo do empregador

A Cessacéo do contrato nada mais é que o término do vinculo empregaticio
entre o empregado e empregador.

Carrion diz que:

A rescisdo do contrato de trabalho pode ocorrer por iniciativa tanto do
empregado quanto do empregador, o que ensejera em posturas diferentes
por parte dos Recursos Humanos, quando da quitagao dos direitos devidos
ao empregado. Sendo em decorréncia da vontade do empregador, ou seja, a
empresa resolver demitir seu empregado, podera fazé-lo independente da
vontade do Ultimo, pois o poder de direcdo o empregador permite que ele
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dispense o empregado mesmo sem justo motivo, salvo situagbes especiais
que conferem estabilidade ao empregado. (CARRION, 2002, p. 280).

Devemos dizer que o empregador podera fazer uso de seus direitos, desde
que observe o art. 7° § 1 da Constituicdo Federal, que diz: “relagdo de emprego
protegida contra despedida arbitraria ou sem justa causa, nos termos de lei

complementar, que prevera indenizagdo compensatéria, dentre outros direitos.

5.1.1 Dispensa do empregado sem justa causa

A dispensa sem justa causa também denominada de dispensa
desmotivada ou arbitraria, isso & porque a dispensa é decidida pelo empregador, a
ruptura do contrato de trabalho é motivada por fatores técnicos, econémicos ou

financeiros.

Artigo 147

O empregado que for despedido sem justa causa, ou seja o contrato de
trabalho se extinguir em prazo predeterminado, antes de completar doze
meses de servigo, tera o direito a remuneragao relativa ao periodo incompleto
de férias, de conformidade com o disposto no artigo anterior.

(Artigo com redagéo dada pelo decreto da lei n® 1635, de 13-4-1977, art. 7°,
XVIil, da CF, sum. N° 261 do TST).

O ato da despedida mesmo sem qualquer infragdo cometida pelo
trabalhador se mantém como decisdo do empresario.

De acordo com Martins (2002), tendo o empregado mais de um ano de
empresa, havera necessidade de assisténcia perante o sindicato ou a DRT (§ 1 do
art. 477 da CLT).

5.1.1.1 Direitos do empregado na demissdo sem justa causa
Quando um funcionario é demitido pela empresa, ele tem seus direitos
garantidos por lei que sdo:
o Aviso Prévio;
« Salario referente aos dias trabalhados até o momento que houve a
rescisao;
« Indenizacéo das Férias (referente as proporcionais e as que nao foram
tiradas, acrescidas de % sobre elas);
« 13° salario proporcional,
« Muita de 40% em cima do saldo FGTS;
« Seguro-desemprego (se o tempo de trabalho for suficiente para receber
o beneficio);
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. Adicional de salario mensal, referente ao valor do data-base da

categoria, caso seja demitido 30 dias antes do data-base ser definido).

No caso de dispensa sem justa causa, o empregador deve pagar as verbas
rescisorias para o empregado. Se o aviso for trabalhado, esse valor deve ser pago até
o primeiro dia Util apds o término do contrato. Mas, se for indenizado, o pagamento
deve ser pago em até 10 dias, contados a partir da data do aviso previo. O calculo das
verbas rescisorias devem ser feitas pelo Departamento Pessoal ou empresa

especializada, no intuito de avaliar corretamente, o valor devido a ser pago.

5.1.2 Dispensa do empregado com justa causa

Justa causa é o ato ilicito que o empregado provoca ao cometer algo que
viola sua obrigacdo contratual com o empregador, tornando assim dificil a
continuidade do vinculo contratual. Fazendo com que o empregador tenha que
desfazer o contrato de trabalho, diante da situagao, despedi-lo por justa causa.

Ha algumas caracteristicas para justificar a justa causa: a atualidade, a
gravidade e a causalidade.

Martins,

A justa causa devera ser prevista na lei, pois poderiamos aplicar a regra do
Direito Penal e adapta-la no Direito do Trabalho, no sentido de que nao
havera justa causa se ndo houver previs&o na lei. Assim, as hipdteses,
previstas no art. 482 da CLT, como também em outros dispositivos
consolidados, v.g., art. 508 da CLT. (MARTINS, 2002, p. 329).

A punicéo pelo ato faltoso dentro da organizagéo, € expressa no momento
que o empregador toma conhecimento mesmo que a infragéo seja antiga, pois nao
pode-se aplicar a justa causa sem o conhecimento da infragao.

Configura-se falta grave quando o emprego passa os limites de tolerancia
previstos, chegando ao extremo, n&o podendo mais manter sua relagao de emprego.
A gravidade do ato pode produzir o seu imediato desligamento da organizagdo, sem
o pagamento de alguns valores na rescis&o do contrato de trabalho.

A causa pode ser um prejuizo patrimonial causado pelo empregado,

quando configurado um ato involuntario, ndo € uma justa causa.

Art. 482, constituem justa causa para rescis&o do contrato de trabalho pelo

empregador.
a- Ato de improbidade.
b- Incontinéncia de conduta ou mal procedimento.
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c- Negociagdo habitual por conta prépria ou alheia sem permissao do
empregador, e quando constituem ato de concorréncia a empresa para a qual
trabalha o empregado ou for prejudicial ao servigo.

d- Condenagdo criminal do empregado, passada em julgado, caso tenha
havido suspensao da execug¢io da pena.

e- Desidia no desempenho das respectivas fungdes.

f- Embriaguez habitual ou em servigo.

g- Violagdo do segredo da empresa.

h- Abando do emprego.

i- Ato lesivo da honra ou da boa forma praticado no servigo contra
qualquer pessoa, ou ofensas fisicas, nas mesmas condigbes, salvo em caso
de legitima defesa, prépria ou de outrem.

i Ato lesivo da honra e boa forma ou ofensa fisica praticados contra o
empregador e superiores hierarquicos, salvo em caso de legitima defesa
prépria ou de outrem.

k- Pratica constante de jogos de azar.

Paragrafo Unico — Constitue iguaimente justa causa para dispensa de
emprego a pratica, devidamente comprovada em inquérito administrativo de
atos atentatérios contra a seguranga nacional. (Paragrafo unico acrescentado
pelo decreto lei n° 3, de 27-1-1966. Art. 108, Vi, da CF, Sum. N° 77 do STF).

A repressdo do empregado pode ser escrita ou oral nos casos de falta leve,
isso déa o direito ac empregador de repreende-lo para que n&o acontega novamente.

Quando o empregado comete falta grave, o empregador pode suspender
da sua funcéo, dando uma suspenséo disciplinar, o empregado fica trinta dias sem
receber o salario, com a pena da suspensdo do contrato sem justa causa, uma
disciplina imotivada.

Nos casos mais grave a penalidade aplicada pelo empregador ao

trabalhador e a justa causa, descumprindo o contrato de trabalho.

5.1.2.1 Direitos do empregado na demiss&o com justa causa

Na cessacéo do trabalho de contrato, qualquer que seja a sua causa, sera
devida ao empregado a remuneragdo simples ou em dobro, conforme o caso,

correspondente ao periodo de férias, cujo direito tenha adquirido.

Paragrafo Gnico — na cessagao do contrato de trabalho, ap6s 12 (doze)
meses de servico, o empregado. O empregado demitido por justa causa tem o direito

as férias vencidas, simples e dobrada mas, perde o direito as férias proporcionais.

5.2 Dispensa/Despedida coletiva
De acordo com o art. 502, diz que “Ocorrendo motivo de forga maior que

determine a extincdo da empresa, ou de um dos estabelecimentos em que trabalhe o
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empregado, é assegurada a este, quando despedido, uma indenizagdo na forma
seguinte:

| - sendo estavel, nos termos dos arts. 477 e 478,

Il - ndo tendo direito & estabilidade, metade da que seria devida em caso de resciséo
sem justa causa’;

Il - havendo contrato por prazo determinado, aquela a que se refere o art. 479 desta

Lei, reduzida igualmente a metade.

Art. 477 - E assegurado a todo empregado, nac existindo prazo estipulado
para a terminag&o do respectivo contrato, e quando n&o haja ele dado motivo
para cessacio das relagdes de trabalho, o direto de haver do empregador
uma indenizag4o, paga na base da maior remunerag&o que tenha percebido
na mesma empresa. (Redagdo dada pela Lei n° 5.584, de 26.6.1970).

A nossa legislacéo nao trata de despedida coletiva, ndo a proibe e nao

prevé que as empresas tomem certas providéncias para procedé-la.

5.3 Cessacio do contrato por decisdo do empregado
O empregado pode decidir pela rescisdo do contrato de trabalho: pedido de

demissdo e na rescisio indireta.

5.3.1 Pedido de Demisséao

E a comunicacdo ao empregador da vontade de romper o contrato de
trabalho sem justa causa, na verdade ndo é um pedido de demissdo, € um
comunicado, isso independe da concordancia do empregador.

Na natureza juridica fala-se de direito postestativo, cuja a vontade € apenas
de uma das partes.

O pedido de demissdo é unilateral, para a homologagdo do pedido
necessario o preenchimento de alguns requisitos como prova do ato, quando n&o
ocorre homologacéo desse pedido pelo sindicato torna-se nulo o pedido de demissé&o.

Art. 477 §1° - o pedido de demiss&o ou recibo de quitagdo de rescisdo de
contrato de trabalho, firmado por empregado com mais de uma ano de servigo, so
sera valido quando feito com a assisténcia do respectivo sindicado ou perante
autoridade do ministério do trabalho e previdéncia social.

O pedido de demissdo deve ser homologado para evitar que o empregado

compareca ao sindicato duas vezes.



5.3.2 Rescisao indireta

A rescis3do indireta e uma forma de cessacao de contrato de trabalho por
decisdo do empregado devido a justa causa cometida pelo empregador.
O empregado deve avisar ao empregador o motivo por estar se retirando do servigo,

para que a empresa néo entenda isso como abandono do emprego.

Na rescisdo indireta o empregado deve se desligar imediatamente da
empresa, para nao ser entendida que falta ndo foi grave ou que ouve perdao da falta

praticada pelo empregador.

5.3.3 Direitos do empregado na cessagao do contrato por decisdo do empregado

Quando o empregado pedir demissdo terda o direito de receber a
indenizagdo das férias integrais nao usufruidas e proporcionais acrescidas do tergo
constitucional (mesmo que o empregado nao tenha completado um ano na empresa)

e a gratificagdo natalina proporcional (13° salario proporcional).

Nzo tera direito ao levantamento dos depositos fundiarios, nem tera direito
a multa de 40% do FGTS. O aviso & o instituto prévio utilizado por uma das partes
para comunicar e dar ciéncia a outra da sua decisdo de rescindir o contrato de trabalho
de forma imediata ou ao final de determinado periodo, sendo que, em caso de

cumprimento, continuara exercendo as suas atividades habituais.

6. SEGURANCA E MEDICINA DO TRABALHO

A Seguranca e Medicina do Trabalho é o segmento do direito o trabalho
incumbido de oferecer condi¢des de protecdo a saude do trabalhador no local de
trabalho e de sua recuperagdo quando n&o estiver em condi¢bes de prestar servigos
ao empregador.

Segundo Martins,

A constituicdo de 1967 reconheceu, também, o direito dos trabalhadores a
higiene e seguranga no trabalho (rt.158, IX). A Emenda Constitucional n°® 1,
de 1969, repetiu a mesma disposigéo (art. 165, IX).

Os arts. 154 a 201 da CLT tiveram nova redagdo determinada pela Lei n°
6.514, de 22-12-77, passando a tratar a seguranga e medicina do trabalho e
ndo de higiene e seguranga no trabalho. A portaria  n°® 3.214, de 8-6-78,
declarou as atividades insalubres e perigosas ao trabalhador. (MARTINS
2014, p. 709).
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A Seguranca do Trabalho estuda diversas disciplinas como Introdugéo a
Seguranca, Higiene e Medicina do Trabalho, Prevencdo e Controle de Riscos em
Maquinas, Equipamentos e Instalagdes, Psicologia na Engenharia de Seguranca,
Comunicagao e Treinamento, Administragdo aplicada a Engenharia de Seguranca, O
" Ambiente e as Doencas do Trabalho, Higiene do Trabalho, Metodologia de Pesquisa,
Legislacéo, Normas Técnicas, Responsabilidade Civil e Criminal, Pericias, Protecao
do Meio Ambiente, Ergonomia e lluminagao, Protegao contra Incéndios e ExplosGes
e Geréncia de Riscos.

A Seguranca e Medicina do Trabalho é definida por normas e leis. No Brasil,
a Legislacao de Segurancga do Trabalho compde-se de Normas Regulamentadoras,
leis complementares, como portarias e decretos e também as convengoes

Internacionais da Organizagao Internacional do Trabalho, ratificadas pelo Brasil.

6.1 EPI — Equipamento de Protecao Individual

O Equipamento de Protegao Individual - EPI é todo dispositivo ou produto,
de uso individual utilizado pelo trabalhador, para a protegao contra riscos capazes de
ameacar a sua seguranga e a sua saude.

O uso deste tipo de equipamento sé deverad ser feito quando nao for
possivel eliminar os riscos do ambiente em que se desenvolve a atividade, ou seja,
quando as medidas de prote¢do coletiva nao forem viaveis, eficientes e suficientes
para a atenuacéo dos riscos e nao oferecerem completa protegéo contra os riscos de
acidentes do trabalho e ou de doencas profissionais e do trabalho. As empresas
devem fornecer obrigatoriamente aos empregados o EPI, gratuitamente.

De acordo com Martins,

As empresas tomadoras do trabalho avulso s&o responsaveis pelo
fornecimento de EPlI's e por zelar pelo cumprimento das normas de
seguranga no trabalho (art. 9° da Lei n® 12.023/09).

O EPI sé sera posto & venda mediante certificado de aprovagéo (CA) do MTb,
devendo estar em perfeito estado de conservagdo e de funcionamento.
(MARTINS 2014, p. 714).

Os tipos de EPI’s utilizados podem variar dependendo do tipo de atividade
ou de riscos que poderdo ameacar a seguranga e a salde do trabalhador e da parte
do corpo que se pretende proteger, tais como:

v Protecéo auditiva: abafadores de ruidos ou protetores auriculares;

v Protecao respiratéria: mascaras e filtro;

v Protecao visual e facial: 6culos e viseiras;
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v Prote¢ao da cabeca: capacetes;

v Protecdo de maos e bracgos: luvas e mangotes;

v Protecao de pernas e pés: sapatos, botas e botinas;
v

Protecdo contra quedas: cintos de seguranca e cinturges.

6.2 Obrigatoriedade

As empresas tem a obrigacéo de oferecer ao empregado, ele tem observar |
as seguintes obrigagdes:

v Utilizar o EPI apenas para a finalidade a que se destina;

v Responsabilizar-se pela guarda e conservagao,

v Comunicar ao empregador qualquer alteragdo que o torne improprio ao
uso;

v Cumprir as determinagdes do empregador sob o uso pessoal,

E importante ressaltar que nao basta o fornecimento do EPI ao empregado
por parte do empregador, pois também tem a obrigacgéo de fiscalizar o empregado de
modo a garantir que o equipamento esteja sendo utilizado e de maneira correta.

Segundo Martins,

Ha a necessidade de que o empregador e seus prepostos fiscalizem o efetivo
uso dos EPI’s.

Quanto ac EP!, o empregador devera adquirir o tipo adequado as atividades
do empregado; treinar o trabalhador para o seu uso; substitui-lo quando
danificado ou extraviado; e tornar obrigatéric o seu uso. (MARTINS 2014, p.
714).

Existem muitos os casos de empregados que, com desculpas de que ndo
se acostumam com o equipamento ou que o EPI o incomoda no exercicio da fungao,
deixam de utiliza-lo, passando a sofrer as consequéncias de um ambiente de trabalho

insalubre.

7. REPRESENTAGCAO DOS TRABALHADORES NAS EMPRESAS
7.1 Sindicato

O sindicato € uma associagdo que reline pessoas de um mesmo segmento
econdmico ou trabalhista. Existem sindicatos de trabalhadores como: carteiros,
metallrgicos, professores, médicos, entre outros e também de empresarios,
conhecido como sindicatos patronais.

De acordo com Martins,
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O Decreto n® 1.637, de 5-1-1907, criou as sociedades corporativas,
facultando a qualquer trabalhador, inclusive de profissdes liberais, associar-
se aos sindicatos, com o objetivo de estudo e defesa dos interesses da
profissao e seus membros. Teve a influéncia da lei francesa de 1884.

O s 0 art. 20 do Cédigo Civil de 1916 determinava que ndo se poderdo
constituir, sem prévia autorizag@o, os sindicatos profissionais e agricolas
legalmente autorizados. (MARTINS 2014, p. 783).

Os sindicatos tém como objetivo principal a defesa dos interesses
econdmicos, profissionais, sociais e politicos dos seus associados independente.
Sendo também responsaveis pelos estudos da area onde atuam e realizarem
atividades como: palestras, reunides, cursos) voltadas para o aperfeicoamento

profissional dos associados.

7.2 Contribuicdo confederativa

De acordo com a Constituicao Federal de 1988, a assembiéia geral do
sindicato pode fixar contribuicdo para custeio do sistema confederativo da
representacédo sindical respectiva (art. 8°, V), sendo descontada em folha, para
custeio do sistema confederativa do respectivo sindicato.

O sindicato também pode estabelecer, nos termos da letra “e” do art. 513
da CLT, por meio de acordc coletivo de trabalho, a contribui¢do assistencial, sua
arrecadacgéo servira para custear gastos do sindicato durante as negociagbes de
acordo coletivo ou convengao em que foram negociadas condigbes de trabalho.

Martins diz:

A contribuicao confederativa constitui-se numa nova modalidade de fonte de
receita das associagbes sindicais, inovagdo essa introduzida de 1988.
Pretendia o constituinte dar respaldo constitucional a cobranga a contribui¢éo
assistencial, extinguindo a contribuicdo sindical, que & manifestante
incompativel com a liberdade sindical. Mencionava o Projeto da Comiss&o de
Ordem Social (art. 6°, 1), que a assembleia sindical iria “fixar a contribuigac da
categoria, descontada em folha, para o custeio das atividades da entidade”
[..]. (MARTINS 2014, p. 838)

O desconto em folha de pagamento efetuado sem a devida autorizagéo do
empregado n&o sindicalizado ou com base em instrumento coletivo néo registrado no
MTE sujeita 0 empregador a autuagado administrativa pela fiscalizag&o do trabalho.

Qualquer desconto em favor do sindicato, exceto o da contribuig&o sindical,
previsto no Capitulo Ill, arts. 578 e seguintes, da CLT, depende de prévia autorizagao
dos empregados, cabendo, inclusive, ao Sindicato notificar o0 empregador dessa
situacao.

Segundo Martins,
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Sera vedado as assembleias gerais fixar, contribuicdo de 5% para os
associados e de 10% para n&o associados, visto que o caput do art. 5° da Lei
Fundamental disciplina que todos sdo iguais perante a lei, sem distingdo e
qualquer natureza. E de se destacar que o fato de se impor uma contribuig&o
maior para os ndo associados implica uma maneira compulséria de fazé-lo
se associar ao sindicato, o que é defeso pelo inciso V do art. 8° do Estatuto
Supremo. (MARTINS 2014, p. 842).

Podendo cada trabalhador ou empregador filiar-se ou ndo ao seu devido
sindicato, devendo a entidade prestar bons servigos.

Quem fixa a contribui¢cdo confederativa € a assembleia do sindicato, nao
podendo as federagdes ou confederagdes fixa-la, conforme (art. 538, b, da CLT),
tendo apenas a diretoria, o conselho fiscal e representantes, e n&o tendo como érgao

a assembleia geral.

7.3 CIPA

CIPA é composta por representantes do empregador e dos empregados,
através de eleicio, e de acordo com as proporgdes minimas estabelecidas na Norma
Regulamentadora — NR 5.

O principal objetivo da CIPA, é observar o ambiente de trabalho, e buscar
medidas para reduzir e eliminar riscos.

Empresas eu contém até 19 empregados estdo desobrigados de constituir
CIPA.

O empregador tem obrigagdo de constituir a Comisséo Interna de
Prevencdo de Acidentes — CIPA, de acordo com as instrugbes do Ministério do
Trabatlho.

Ficando a cargo do Ministério do Trabalho, a composigéo, funcionamento
e atribuicdes das comissées. E

E composta por titulares e suplentes, e permitida apenas uma reeleigao.

8. ANALISE DA EMPRESA

8.1 Admisséo

O processo de selegdo da empresa JOSE MARIO MOREIRA DA SILVA E
CIALTDA - “BOB’S”, se da através de anuncios em veiculos de comunicagéo, jornais
escritos ou indicagao. O colaborador passa por uma entrevista, com roteiro elaborado

previamente.



Apés aprovacdo, o colaborador devera preencher a Ficha de
Encaminhamento, com a apresentacéo dos seguintes documentos.

v Carteira de Trabalho — CTPS

v Identidade — copia

v CPF — copia

v Comprovante de enderego — copia

v’ 2 fotos 3x4 recentes;

v Ficha de antecedentes criminais;

v Exame médico admissional,

v Certificado de Reservista (para homens) — copia

v Certiddo de Nascimentos do(s) filho(s) — se houver

v Cartéao de Vacinacéo do(s) filho(s) — se houver

Toda a documentacéo devera sem entregue no escritério da unidade Buriti
Shopping, situado a Avenida Rio verde, Vila Sdo Tomaz, Aparecida de Goiania-Go,
onde sera assinado um Contrato de Trabalho a titulo de Experiéncia.

No contrato, constara algumas clausulas, como:

v Escala de revezamento

v Data termino da experiéncia.

v Regime de compensagao e prorrogagédo de horas, inclusive no periodo

noturno.

v Cumprir com o regimento interno da empresa.

v Aplicando os arts. 482 e 483 da CLT.

8.2 Demisséo

Nos dias atuais, ndo & raro que desligamentos de funcionarios se deem de
forma traumatica, para a empresa ou para o empregado. Nos casos de demissdes por
justa causa, os conflitos s&o comuns e acabam se prolongando até a Justica.

Entdo, selecionamos na empresa BOBS, algumas faltas que podem ser
motivo para uma demisséo por justa causa. Cada empresa, tem suas proprias
diretrizes. Por isso, uma dica importante também ¢é ler atentamente o contrato de
trabalho antes de assina-lo, bem como o Estatuto ou documento da empresa.

v Conduta imprépria — ou comportamentos inadequados que podem levar

a demissao justificada, como por exemplos: assediar sexual ou moralmente colegas,
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agredir fisica ou verbalmente, compartilhar materiais inadequados para o ambiente de
trabalho.

v Indisciplina - desautorizar um superior ou mesmo, de forma mais direta,
desobedecer uma ordem ou regra tacita.

v Chegar ao trabalho embriagado - nos casos de dependéncia, cabe o
bom senso da empresa, familiares e do préprio funcionario no sentido de buscar uma
solugdo menos traumatica que ndo a simples e mera demissdo, a nao ser no caso e
reincidéncia.

v Improbidade - roubar ou contribuir para atentados contra o patriménio da
empresa, bem como causar danos graves a este e as pessoas com quem trabalha
s&0 coisas que podem levar a demissao por justa causa. Falsificar documentos como
atestados médicos também pode ser encarado um problema sério, varios casos ja
aconteceram dentro da empresa.

v Crimes fora do trabalho - dependendo da gravidade e das
consequéncias, podem justificar uma demissdo. Em caso de condenagéo definitiva na
Justica pelo crime, muito dificilmente o funcionario tera chance de n&o ser demitido,
caso acontecido dentro da empresa.

v N&do cumprimento das fungbes - deixar de cumprir as obrigagbes
cotidianas, ser negligente, atrasos que atrapalhem o cumprimento das fungdes,
auséncias e demonstrar preguica sao coisas que podem justificar uma demissao por
justa causa, esse é um dos principais motivos de demisséo dentro da Empresa BOBS.

v Abandono das fungdes — Se for faltar ao trabalho, tente voltar em menos
de 30 dias. Depois de um més longe do trabalho, sem dar satisfagdo alguma, a

empresa pode determinar a demisséo por justa causa.
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5 CONCLUSAO

A conclusdo que chegamos ao tema proposto e ao material colhido dentro
da empresa estudada, é que no caso especifico ainda ha muita coisa a ser feita na
4rea tecnoldgica, é tudo de feito de maneira manual.

Como podemos perceber na visita @ empresa, além de n&o ter um Gestor
de RH atuante somente na area, dividindo seus afazeres com outras areas dentro da
empresa, como folha de pagamento, férias, folgas, financeiro, marketing, fazendo com
que o seu desempenho n&o seja dos melhores, faz com que surjam varios conflitos
dentro da empresa, como: indisciplina, muitas faltas néo justificadas, uniformes sujos,
falta do uso de equipamentos exigido pela Vigilancia Sanitaria e grande rotatividade
de colaboradores.

Os processos de gestédo estio passando por profundas transformagdes na
atual sociedade. Até pouco tempo as empresas ndo se preocupavam com o fator
humano e adotavam modelos de lideranga altamente tradicionais e autocraticas.

Na empresa estudada, constatamos que ela segue todas a normas e leis

regidas pela CLT e Ministério do Trabalho e Sindicatos da categoria.
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