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RESUMO

Dentre as diversas inovacgdes inseridas na CLT, por intermédio da Lei n° 13.467/2017, tam-
bém conhecida como “reforma trabalhista”, destaca-se a cria¢cdo de uma modalidade de con-
trato de trabalho que até entdo inexistia na legislacéo trabalhista brasileira: o contrato de tra-
balho intermitente. Tal instituto foi criado como uma modalidade de trabalho sob vinculo de
emprego, com jornada e salério varidveis, conforme a demanda do empregador, e foi justifi-
cado pelos legisladores como sendo capaz de retirar o trabalhador da informalidade, dimi-
nuindo o indice de desemprego no pais. O objetivo do presente trabalho é realizar um estudo
na legislacdo acerca do trabalho intermitente no Brasil, sob as perspectivas dos beneficios
para 0 empregador e empregado, do atendimento aos requisitos da relacdo de emprego e das
possiveis lacunas existentes na nova legislacao, verificando se este novo instituto seria capaz
de cumprir a promessa de reduzir o desemprego no pais e retirar o trabalhador da informali-
dade. A metodologia empregada nesse estudo utilizou o método dedutivo, a pesquisa biblio-
gréafica e exploratoria, em especial, na legislacdo referente ao contrato de trabalho intermitente
(Lei n° 13.467/2017 e Medida Proviséria n° 808/2017). A pesquisa realizada permitiu conclu-
ir que, nos moldes da legislagéo atual, o contrato de trabalho intermitente tem imenso poten-
cial de precarizacao dos postos de trabalho no pais, mascarando o aumento do numero de em-
pregos, sem garantia de prover renda. Verificou, ainda, antinomias e lacunas na referida legis-
lacdo, assim como identificou pontos que precisam sofrer melhorias para minimizar a precari-
zacdo do trabalho no Brasil através do instituto do trabalho intermitente.

PALAVRAS CHAVE: Reforma Trabalhista, Contrato de Trabalho, Contrato de Trabalho
Intermitente, Lei n°® 13.467/2017, Medida Provisoria n° 808/2017.



ABSTRACT

Among the several innovations inserted in the CLT, through the Law no. 13.467 / 2017, also
known as "Labor Reform”, the creation of a modality of labor contract that previously did not
exist in Brazilian labor legislation stands out: the intermittent labor contract. This institute
was created as a kind of work under employment relationship, with variable working hours
and salaries, according to the employer's demand, and it was justified by the legislators as
being able to withdraw the worker from informality, reducing the unemployment rate in the
country. The present study aims is to study the legislation on intermittent work in Brazil, un-
der the perspective of the benefits for the employer and employee, of meeting the require-
ments of the employment relationship the gaps that may exist in the new legislation, verifying
if this new institute has the possibility of fulfilling the promise of reducing unemployment in
the country and withdrawing the worker from informality. The methodology in this study
used the deductive method, the bibliographic and exploratory research specially in the legisla-
tion related to the intermittent work contract (Law no. 13.467/2017 e Provisional Measure no.
808/2017). The research concluded that, according to the current legislation, the intermittent
employment contract has immense potential for precarious employment in the country, mask-
ing an increase in the number of jobs, without guaranteed income. It also verified antinomies
and gaps in said legislation, as well as identified points that need to be improved, to minimize
the precariousness of work in Brazil through the institute of intermittent work.

KEYWORDS: Labor Reform, Employment Contract, Intermittent Work Contract, Law no.
13.467 / 2017, Provisional Measure no. 808/2017.
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1 INTRODUGCAO

A lei n°® 13.467/2017, conhecida como “Reforma Trabalhista”, promulgada em 13
de julho de 2017 e vigente a partir do dia 11 de novembro de 2017, introduziu diversas

inovacgOes e conceitos que irdo modificar de forma significativa as relacdes laborais no Brasil.

Dentre elas, destaca-se a regulamentacdo do trabalho intermitente, inserindo-o
como modalidade de trabalho sob vinculo de emprego. A justificativa para a regulamentacéo
do trabalho intermitente foi construida com base nos argumentos de que as empresas terdo
mais facilidade e flexibilidade na contratacdo de trabalhadores nessa modalidade, levando a
uma reducdo no numero de desempregados do pais, hoje em torno de 14 milhdes. Além
disso, argumenta-se que a referida legislacdo regulamenta a pratica de trabalho em “bicos”,

conferindo uma maior protecdo aos trabalhadores nessa situacao.

Entretanto, uma analise mais detida da regulamentacdo no que tange ao contrato
de trabalho intermitente, surpreende e conduz a uma reflexdo acerca de eventuais lacunas
deixadas pela legislacdo, bem como possiveis contradi¢bes com conceitos ja solidificados no
direito do trabalho brasileiro, levantando, inclusive, questionamentos quanto a possiveis
prejuizos para o trabalhador.

O presente estudo tem como objetivo analisar a legislacdo acerca do trabalho
intermitente, introduzida pela Lei n° 13.467/2017, sob as perspectivas dos beneficios para o
Empregador e Empregado, do atendimento aos requisitos da relagdo de emprego e das lacunas
porventura existentes na nova legislacdo, verificando se este novo instituto cumpre a

promessa de reduzir o desemprego no pais e retirar o trabalhador da informalidade.

A metodologia empregada nesse estudo utilizou o método dedutivo, a pesquisa
bibliografica e exploratoria em artigos, livros e em legislagcdes, em especial, as referentes ao
contrato de trabalho intermitente (Lei n° 13.467/2017 e Medida Provisoria n° 808/2017),
privilegiando as fontes primarias. A partir desta pesquisa bibliografica e a luz dos principais
conceitos relacionados ao contrato de trabalho e relacdo de emprego, foi realizada uma analise
critica acerca do trabalho intermitente. Foi realizado, ainda, um estudo comparado entre o

trabalho intermitente no Brasil e em outros paises que o adotam.



O presente trabalho se faz relevante pelo estudo que realiza acerca dos efeitos
praticos gerados pela introducao de nova norma juridica na realidade do trabalhador brasileiro
e no mundo empresarial e, também, por abordar um tema extremamente novo e cercado de
discuss@es, questionamentos e incertezas. Ademais, verifica-se que, dado o carater recente do
tema, hd uma escassez de estudos académicos sobre 0 mesmo no Brasil, além de ndo haver,

até o presente momento, jurisprudéncia especifica acerca do trabalho intermitente.

Este estudo ndo tem a pretensdo de esgotar o assunto, uma vez que o trabalho
intermitente no Brasil € um tema muito novo e muitos outros estudos e trabalhos da doutrina
ainda serdo realizados. A intencdo é de langar reflexdes sobre um assunto que, ao que tudo

indica, parece ser um dos mais polémicos trazidos pela referida reforma trabalhista.

Para tanto, este trabalho esta dividido em quatro capitulos, além da presente
Introducdo. No capitulo dois, serd abordado o modelo cléssico de contratacdo de emprego, 0s
conceitos a ele relacionados, assim como 0s questionamentos deste modelo diante da
crescente necessidade de reducdo dos custos do trabalho para os empregadores. No capitulo
trés, serdo estudados o0s excepcionais e novos modelos de contratacdo de emprego
contemplados na legislacédo brasileira e seus casos de aplicacdo. O capitulo quatro tratard do
contrato de trabalho intermitente, apresentando seu conceito legal, funcionamento, forma de
pagamento, garantias e beneficios concedidos ao trabalhador nesta modalidade e analises
envolvendo as questBes de constitucionalidade e adequacdes do instituto a principios do

direito. Ademais, seréa feito um estudo dos precedentes deste instituto no ambito internacional.

Ao final, sera apresentada a conclusédo, a partir do que foi pesquisado, contendo
uma reflexdo critica acerca do trabalho intermitente, sob o ponto de vista do empregado e do
empregador, além de uma analise da efetividade deste novo instituto, em relagdo a reducéo do
desemprego e a possivel retirada do trabalhador da informalidade.
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2 O MODELO CLASSICO DE CONTRATACAO DE EMPREGO E SEUS
QUESTIONAMENTOS EM FACE DA RELACAO CUSTO-BENEFICIO

2.1 BREVE HISTORICO DO PROCESSO DE FORMACAO DO DIREITO DO
TRABALHO

O Direito do Trabalho consiste em um complexo de institutos, principios e
normas juridicas, que sdo resultado de um determinado contexto histérico e especifico
(Barros, 2012, p. 89, curso de direito do trabalho).

Nessa mesma linha, Delgado (2016, p. 92-93) nos ensina que o Direito do
Trabalho surge da combinacdo de fatores econdémicos, como o surgimento do trabalho livre
subordinado; fatores sociais, como 0 novo modelo de organizagdo do processo produtivo, que
se caracteriza pela grande industrializacdo dos setores de producdo; e por fatores politicos,
como a necessidade de que fossem estabelecidos parametros para a contratacdo da forca de
trabalho.

Gomes e Gottschalk (2002, p.1-2) consideram que a origem historica do Direito
do Trabalho estd vinculada ao fendmeno da Revolucdo Industrial, a qual deu inicio a
formacdo de uma consciéncia de classe na sofrida massa de trabalhadores por ela criada, e
que, posteriormente resultou no surgimento do movimento operario. Segundo esses autores,
“o impulso inicial dado ao surgimento do Direito do Trabalho foi obra do proprio operario, e
ndo benevoléncia de filantropos, da classe patronal ou do Estado” (GOMES e
GOTTSCHALK, 2002, p.2). Os referidos autores explicam que houve fatores coadjuvantes ao
desenvolvimento do Direito do Trabalho como a acdo humanitaria de homens progressistas
qgue pregavam a necessidade do Estado olhar para a classe obreira desprotegida, as novas
doutrinas sociais e econdmicas que pressionaram no sentido de uma modificacdo da postura
ndo intervencionista do Estado Liberal, as doutrinas socialistas, as doutrinas da Igreja, o
socialismo de Estado pregado pela Escola Classica Alema de Wagner e Lassale, entre outros.
Entretanto, opinam os autores, sem o impulso inicial dos préprios interessados, por meio do

movimento operario, ndo se pode assegurar que tais fatores teriam se manifestado.
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Alice Monteiro de Barros (2012), sintetizando Evaristo de Moraes Filho, afirma
que o surgimento do Direito do Trabalho teve como antecedentes: o liberalismo politico, o
maquinismo, a concentracdo de capitais e de massas humanas, as lutas de classe e suas
consequentes rebelibes sociais, as revolucdes de 1848 e 1871 na Franca, e de 1848 na
Alemanha, os livres acordos entre grupos econdmicos e profissionais regulando as relagdes
entre patrdes e operarios, a guerra de 1914-1918, cujo fim, em 1919, conferiu ao Direto do

Trabalho posicéo definitiva no ordenamento juridico internacional (Barros, 2012, p. 55).

A partir dos fatores e contextos aqui citados, surge a necessidade da criagdo de um
sistema legislativo intervencionista, que vise garantir direitos minimos aos trabalhadores, em
face da exploracdo da forca de trabalho pela classe patronal e também do surgimento de

relacBes laborais mais complexas, que as existentes antes da Revolucéo Industrial.

2.2 EVOLUCAO DO DIREITO DO TRABALHO NO BRASIL

No Brasil, o Direito do Trabalho teve como relevante antecedente a promulgacao
da Lei Aurea, a qual deu fim & escraviddo no pais, possibilitando o surgimento de novas
formas de utilizacdo da forca de trabalho resultando, assim, nas relacbes de emprego
(DELGADO, 2016, p. 110).

Nascimento e Nascimento (2015, p. 56), acrescentam que a formacdo do Direito
do Trabalho no Brasil ao longo do tempo foi fruto de fatores internos e externos. Dentre 0s
fatores externos destacam-se as transformacfes que ocorriam na Europa; a crescente
elaboracdo legislativa de protecdo ao trabalhador; o compromisso internacional assumido pelo
Brasil ao participar da Organizagdo Internacional do Trabalho, criada pelo Tratado de
Versalhes (1919), que propunha a observancia das normas trabalhistas e, mais recentemente, a
crise econdmica mundial de 2008. Ja os fatores internos que mais influenciaram no
surgimento do Direito do Trabalho no Brasil foram: o movimento operario do qual
participaram imigrantes com inspira¢des anarquistas, marcado por inimeras greves em fins de
1800 e inicio de 1900; o surto industrial, efeito da Primeira Guerra Mundial, com a elevacdo
do numero de fabricas e operarios; a politica trabalhista de Getulio Vargas (1930) e a
Constituicao de 1988.
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Para Delgado (2016, p.111), a evolucéo do Direito no Brasil pode ser dividida em
trés periodos. O primeiro deles, ocorrido entre 1888 e 1930, é denominado de “fase de
manifestagdes esparsas” e caracteriza-se pela existéncia de um movimento operario ainda sem
organizacdo. Durante este periodo surgiram normas dispersas que trouxeram algumas, poucas,
garantias para os trabalhadores. O periodo caracterizou-se pela presenca de movimentos
operarios sem muita organizacdo e sem grande capacidade de pressdo. Ressalta-se que, aliada
a essa auséncia de uma atuacdo coletiva forte dos trabalhadores, ndo havia uma dindmica
legislativa intensa e continua por parte do Estado quanto a questdo social. Ainda, segundo o
autor, mesmo que a atuacédo sindical anterior ao ano de 1930 tenha sido considerada de pouca
expressdo, alguns instrumentos normativos editados neste periodo foram importantes para o
desenvolvimento do sindicalismo no Brasil (DELGADO, 2016, p. 111). O Decreto n°® 1.162
de 1890 é exemplo de relevante norma que influenciou o surgimento do movimento sindical
brasileiro, pois alterou a redacdo dos dispositivos do antigo “Coédigo Criminal” que
criminalizavam a conduta da greve, tipificando como delito apenas as condutas grevistas que
incluissem ameaca, constrangimento ou violéncia. Importantes também os Decretos n® 979 de
1903 e n°® 1.637 de 1907, que autorizaram a criacdo de sindicatos para a defesa dos interesses

de profissionais rurais e urbanos, respectivamente.

O segundo periodo, denominado de fase de oficializacdo do direito do trabalho,
tem como marco inicial a criacdo do ministério do trabalho, em 1930; e, posteriormente, em
1943, a criacdo da consolidacdo das leis do trabalho (CLT), o principal diploma trabalhista ja
criado neste ramo do direito. A referida fase é caracterizada por profundas transformacdes no
Direito do Trabalho, sobretudo em seu ambito coletivo, sofridas durante o governo de Getulio
Vargas e gque se perpetuaram, em sua maioria, até a proclamacéo da Constituicdo Federal (CF)
de 1988. O modelo justrabalhista criado de 1930 a 1945 permaneceu praticamente intocado e
sem modificagbes substantivas até pelo menos 1988, conforme observa Delgado (2016,
p.114-117).

Por fim, o terceiro periodo apresentado por Delgado (2016, p.118) ocorre com a

constituicdo de 1988, e a consequente transi¢cdo democratica do direito do trabalho brasileiro.
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Nesta fase, 0 modelo justrabalhista vigente até entdo, passou a ser questionado,
sobretudo ao longo das discussdes que resultaram no surgimento da constituicdo de 1988, que
trouxe consigo a previsdo de diversos direitos sociais para os empregados urbanos e rurais,
dentre os quais se destacam: a extensdo do FGTS para os trabalhadores rurais, a fixacdo do
salario minimo nacionalmente, o estabelecimento de pisos salariais, a redugdo da carga
horaria semanal de 48 para 44 horas, a majoragcdo da remuneracao das férias em 1/3, dentre
outros.

A seguir, sdo apresentados 0s principais marcos que contribuiram para a formacao

e consolidagéo do Direito do Trabalho no Brasil.

Conforme comentado anteriormente, em 1930, iniciou-se a fase de
Institucionalizacdo ou Oficializacdo do Direito do Trabalho no Brasil. A chamada “Era
Vargas”, a qual foi pautada pela e intensa atividade administrativa e legislativa por parte do
Estado, especialmente nos seus primeiros 15 anos, e pela forte intervengédo do Estado no setor

trabalhista

Em 1931 foi promulgado o Decreto n® 19.770 que ficou conhecido como a
primeira lei sindical brasileira. Por meio desse Decreto foi criada uma estrutura oficial
baseada no sindicato Unico. Tal legislacdo estabelecia que os Estatutos dos Sindicatos
deveriam, obrigatoriamente, ser aprovados pelo Ministério do Trabalho e, assim,
impossibilitava a coexisténcia de qualquer outro sindicato com o sindicato oficial
(DELGADO, 2016). Embora no governo de Getulio Vargas tenha sido produzida uma forte e
minuciosa legislacdo, que garantia uma série de direitos aos trabalhadores, esta também coibia
o surgimento de liderancas e organizacdes de oposicdo aos sindicatos oficiais (DELGADO,
2016).

No ano de 1932, foi editada a primeira norma a tratar do trabalho feminino: o
Decreto n® 21.471, que proibia o trabalho da mulher no periodo noturno. Nesse mesmo ano,
destacam-se, ainda, a criacdo das convencdes coletivas de; a criacdo da Carteira de Trabalho e
Previdéncia Social (CTPS); e o primeiro texto em relacdo ao trabalho do menor - que
estabeleceu como 14 anos a idade minima para o ingresso no mercado de trabalho. Esse limite
foi mantido nas Constitui¢es de 1934, 1937 e 1946.
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Em 1934, foi promulgada a primeira Constituicdo Brasileira que tratou
especificamente do Direito do Trabalho. Em seu artigo 121, foram estabelecidas a garantia a
liberdade sindical, a isonomia salarial, o salario minimo, a jornada de oito horas de trabalho, a
protecdo do trabalho das mulheres e menores, o repouso semanal e as férias anuais
remuneradas. Ressalta-se que a referida Carta de 1934, rompeu com a estrutura sindical
preexistente ao prever a pluralidade e a autonomia dos sindicatos. Ainda neste mesmo ano, a

Carteira de Trabalho tornou-se um instrumento obrigatorio.

Em 1936, ocorreu, com a promulgacdo da Lei n°185 de 14 de janeiro de 1936,
uma das maiores conquistas dos obreiros brasileiros, a instituicdo do salario minimo, com o

intuito de garantir a dignidade do trabalhador.

A Carta Magna de 1937 promoveu um retrocesso no campo trabalhista. Criada
pelo governo provisorio que se estabeleceu por intermédio de um golpe de estado e com
carater extremamente autoritario, revogou o texto de 1934, e retomou o modelo de sindicato
unico, hierarquico e subordinado ao Ministério do Trabalho. Além disso, a referida Carta
declara a greve como sendo anti-social e nociva a producdo, proibindo tanto o direito de
greve, quanto a interrupcdo da producdo ou prestacdo de servicos pelo empregador,
denominada lockout.

No ano de 1939, mais um relevante marco para o Direito do Trabalho Brasileiro: a
criacdo da Justica do Trabalho, com o objetivo de dirimir controvérsias de interesses dos
trabalhadores mediante a edi¢cdo de normas no julgamento de dissidios coletivos (Decreto Lei
n® 1237).

Em 1943 foi publicada a Consolidacdo das Leis do Trabalho (CLT), através do
Decreto Lei n° 5.452, que representa o principal diploma legal trabalhista brasileiro no ambito
infraconstitucional. Para o Direito do Trabalho, a CLT significou uma reunido da legislacéo ja
existente a época, em um Unico diploma normativo (NASCIMENTO, 1991). Registra-se que
tanto a CLT, quanto a Constituicdo de 1946, mantiveram a estrutura sindical da Constituicdo
de 1937, tendo promovido poucas alteracdes, como por exemplo, o reconhecimento do direito

de greve aos trabalhadores.
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Nos anos posteriores houve pouca evolucdo legislativa do Direito do Trabalho
brasileiro. Destacando-se em 1962, a criacdo da gratificacdo natalina ou décimo terceiro
salario; em 1964, a instituicdo das regras para o direito de greve e, em 1966, do Fundo de
Garantia do Tempo de Servico (FGTS), com a finalidade principal de amparar 0s
trabalhadores na hipdtese de encerramento da relacdo de trabalho. Este periodo foi marcado,
ainda, pelo surgimento de centrais sindicais que ndo faziam parte do ordenamento legal, sdo
elas a Central Unica dos Trabalhadores (CUT), Central Geral dos Trabalhadores (CGT) e a
Unido Sindical Independente (USI) (NASCIMENTO, 1991).

A Constituicdo de 1988 e as posteriores emendas constitucionais, n® 24/1999 e n°
45/2004 promoveram a transicdo democratica do sistema trabalhista brasileiro, praticamente
gestado e consolidado em governos autoritarios. Batizada de Constituicdo Cidada, a Carta
promulgada em 05 de outubro de 1988, assegurou aos brasileiros direitos sociais essenciais ao
exercicio da cidadania e estabeleceu mecanismos para garantir o cumprimento de tais direitos.
Direitos trabalhistas essenciais, inéditos a época no texto constitucional, hoje se encontram
incorporados definitivamente ao cotidiano das relagdes formais de trabalho. Jornada de
trabalho de oito horas diérias e 44 horas semanais, décimo terceiro salario, direito ao aviso
prévio, licenca-maternidade de 120 dias, licenca-paternidade e direito de greve sdo alguns
exemplos. Entretanto, vale ressaltar que a esta transicdo sucedeu um periodo agitado de grave
crise cultural no pais. Esta crise, importada e inspirada em ideias liberais do mundo capitalista
do final dos anos 1970 e anos 1980, era motivada por tendéncias politico-ideoldgicas
desregulamentadoras e flexibilizadoras das normas imperativas incidentes sobre o mercado
capitalista em geral, inclusive sobre as relacionadas com o trabalho e a relagdo de emprego
(DELGADO, 2016, p.119).

No terceiro capitulo deste trabalho, serd estudado o fenémeno da flexibilizacdo
das relacdes laborais, que consiste na forma como o direito do trabalho vem se modificando
para resolver as divergéncias entre capital e trabalho, mas antes, faz-se necessario caracterizar

a relacdo de emprego distinguindo-a de outros tipos de relagdes laborais.
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2.3 RELACAO DE TRABALHO E RELACAO DE EMPREGO

Para se falar de relacdo de trabalho e relagdo de emprego, é mister apresentar a
distingdo entre trabalho e emprego. Conforme ensina o mestre Martinez (2015, p. 153), o
trabalho é um género que abrange muitas especies, sendo 0 emprego uma delas. O emprego €
sempre uma forma de trabalho, mas nem todo trabalho é emprego. Nesta mesma dire¢éo,
Delgado (2016, p. 295-296) entende que a expressao trabalho tem carater genérico e “refere-
se a dispéndio de energia pelo ser humano objetivando resultado util”. Assim, conforme esse
autor (2016, p. 295), a relacdo de trabalho, refere-se a toda modalidade de contratacdo de
trabalho humano e “englobaria, desse modo, a relagdo de emprego, a relacdo de trabalho
autbnomo, a relacdo de trabalho eventual, de trabalho avulso e outras modalidades de

pactuacdo de prestacdo de labor”.

Martinez (2015, p.153) acrescenta que havera uma relacdo de emprego ou de
trabalho, a depender do fato gerador do vinculo entre os sujeitos de direito: emprego ou
trabalho. Segundo o referido autor, havera uma relacdo de emprego quando, além de presentes
uma prestacdo de trabalho e uma contraprestacdo pelo trabalho — requisitos da relacdo de
trabalho - estiverem também presentes na relagdo um outro conjunto de elementos, quais
sejam: a pessoalidade, a onerosidade, a subordinacdo juridica, a alteridade e a ndo-
eventualidade, que serdo estudados no préximo tépico.

2.4 RELACAO DE EMPREGO E CONTRATO DE EMPREGO

Martinez (2015, p. 155) leciona que, sendo uma relacdo juridica, a relacdo de
emprego é composta de um titular — o empregador; um sujeito passivo devedor da prestacao —
o empregado; um vinculo de atributividade — no caso da relacdo de emprego é
necessariamente um contrato de emprego (tacito ou expresso) e, um objeto — a prestacdo de
trabalho pessoal, intransferivel, subordinado e ndo eventual. Assim, se existe uma obrigagéo
de prestar o trabalho, mas sem subordinacdo ou, sem pessoalidade e sem subordinacdo, ou
ainda, sem pessoalidade, sem subordinacdo e eventual; ndo esta configurada uma relagédo de
emprego, em nenhum desses casos, embora haja uma relacdo de trabalho (DELGADO,
p. 297).
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2.4.1 Elementos Caracterizadores da Relagdo de Emprego

Conforme ja comentado, para ser caracterizada a existéncia da relacdo de emprego

devem estar presentes, cumulativamente, os seguintes elementos:

2.4.1.1 Pessoalidade

Refere-se a intransferibilidade da obrigacdo de prestar o servigo ajustado. O
empregado deve ser pessoa fisica e a prestacdo dos servicos deve ser personalissima, uma vez
que o empregado ndo pode ser substituido por outro no exercicio de suas atividades. A

pessoalidade é o fator pelo qual o empregador escolhe seus empregados.

2.4.1.2 Onerosidadade

Relaciona-se a contraprestacdo devida pelo empregador ao empregado em razdo
da prestacdo de servicos. O dever do empregado € prestar 0s servicos e do empregador, de
pagar por eles. O empregado realiza o trabalho na medida em que é remunerado por um

salério.

2.4.1.3 Alteridade

O empregador assume 0s riscos da atividade por ele desenvolvida e nunca o
empregado. Isto revela que o empregado presta servigos “por conta alheia”. O empregado esta
alheio a dificuldades financeiras ou econdmicas do empregador e deve receber seu salario
pelo servico prestado independente de qualquer dificuldade ou condi¢cdo do empregador. Essa
caracteristica esta presente no proprio conceito de empregador apresentado na CLT em seu
art. 2° : “Considera-se empregador a empresa, individual ou coletiva, que, assumindo 0s riscos

da atividade econdmica, admite, assalaria e dirige a prestacao pessoal de servigo™.

2.4.1.4 Nao-eventualidade

Para que se caracterize a relagdo empregaticia, a prestacdo dos servigos deve ser
continua e ndo eventual. Observa-se que a CLT ndo fala em trabalho diario, mas fala em
trabalho permanente e habitual. Verifica-se, assim, que o servigo ndo precisa ser prestado

todos os dias da semana, mas deve ser frequente e de trato sucessivo, podendo ser semanal,
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quinzenal, ou mensal, por exemplo. Acrescenta-se, ainda, que a ndo-eventualidade é uma
condigéo presente no conceito de empregado, apresentado no Art. 3° da CLT: “Considera-se
empregado toda pessoa fisica que prestar servigcos de natureza ndo eventual a empregador, sob

a dependéncia deste e mediante salario”.
2.4.1.5 Subordinacéo

A subordinacio decorre do poder de diretivo do empregador. E ele quem define o
tempo e 0 modo de execucédo do servico a ser prestado, ao contrario do que ocorre no trabalho
auténomo, por exemplo. Conforme comenta Martinez (2015, p.159), a subordinacdo, no plano
juridico, limita a autonomia de vontade do prestador de servicos, se materializando na
obediéncia (e sujeicdo) ao comando do tomador de servicos e na situacdo de respeito a
hierarquia.

Tendo sido apresentados os cinco elementos caracterizadores da relacdo de
emprego, 0 proximo tépico discorrerd sobre o contrato de emprego, que cria o vinculo da

relacdo juridica de emprego.
2.4.2 Contrato de Emprego

O contrato de emprego encontra-se conceituado no art. 442 da CLT da seguinte
forma: “Contrato individual de trabalho ¢ acordo tacito ou expresso, correspondente a relagdo
de emprego”. Esse conceito é criticado por grande parte da doutrina que, além de opinar que
foi empregada a expressdo “contrato de trabalho”, para designar o que Seria 0 “contrato de
emprego”’, argumenta também que o contrato ndo corresponde a relacdo de emprego, mas cria
esta relacdo juridica. Para resolver a questdo, Barros (2012, p.185) propde o seguinte

conceito:

O contrato de trabalho é o acordo expresso (escrito ou verbal) ou tacito firmado
entre uma pessoa fisica (empregado) e outra pessoa fisica, juridica ou entidade
(empregador), por meio do qual o primeiro se compromete a executar, pessoalmente,
em favor do segundo um servigo de natureza ndo-eventual, mediante um salario e
subordinacdo juridica. Sua nota tipica é a subordinacdo juridica. E ela que ira
distinguir o contrato de trabalho dos contratos que lhe sdo afins e, evidentemente, o
trabalho subordinado do trabalho auténomo.

No presente trabalho os termos “contrato de emprego” e “contrato de trabalho”
serdo utilizados indistintamente para se referir ao vinculo de atributividade da relacéo juridica

de emprego.
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2.4.2.1 Elementos do Contrato de Emprego

Os elementos caracterizadores do contrato de emprego coincidem com 0s mesmos
da relacdo de emprego: pessoalidade, onerosidade, alteridade, ndo-eventualidade e
subordinacdo. Ressalta-se que € indispensavel que todos eles estejam presentes,
cumulativamente, sob pena de, na auséncia de um deles, transformar-se num outro tipo

contrato completamente diverso.
2.4.2.2 Classificacao

Conforme suas caracteristicas, considerando a teoria dos contratos, o contrato de
emprego pode ser classificado das seguintes formas (MARTINEZ, 2015, p. 165; BARROS,
2012, p.186):

a) Tipico (ou nominado) - o contrato de emprego é tipificado em lei, ou seja, previsto em
norma regulamentadora propria;

b) Personalissimo — o contrato de emprego é intuitu personae em relacdo ao empregado.
Este ndo pode se fazer representar por outra pessoa na prestacdo do servigo. As
caracteristicas pessoais do prestador de servico sdo levadas em consideracdo na
celebracéo do contrato;

c) Oneroso — pressupde a necessidade de ser o trabalho remunerado, ou seja, que exista uma
contraprestacdo por parte dos sujeitos; o que diferencia o trabalho remunerado do trabalho
voluntario;

d) Informal (ndo solene) — em regra, o contrato de emprego dispensa formalidades e ndo é
vinculado a formas especificas, podendo ser verbal ou até mesmo tacito. A mera execucao
dos servigcos conforme as caracteristicas proprias ao contrato de emprego é suficiente para
se configurar o ajuste;

e) De trato sucessivo — pressupde a realizacdo de prestacdes sucessivas do trabalho. Nao se
esgota com a execucdo de um unico ato, ou seja, ndo € instantaneo, mesmo sendo por
prazo determinado;

f) Comutativo — o contrato de emprego é comutativo, uma vez que produz direitos e
obrigacgdes equivalentes. As prestacdes sdo conhecidas desde o inicio da contratagéo;

g) Sinalagmatico — parte do principio da autonomia da vontade, por meio do qual as partes
se obrigam reciprocamente & prestacdo e contraprestacdo. E dotado de direitos, deveres e
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obrigacgdes contrérias e equilibradas. A cada obrigacdo de fazer, de prestar o servigo,
corresponde uma obrigacgdo de dar (pagar o salario);

h) Principal — existe em funcéo de si mesmo. Nao depende de outro contrato complementar.

2.5 ACRISE DO MODELO TRADICIONAL DE CONTRATO DE EMPREGO

No curso do tempo, os processos de trabalho se modificaram. Como exemplo de
tais mudancas, pode-se citar: a invencdo das maquinas a vapor, 0 surgimento da
administracdo cientifica de Frederic Taylor, que introduziu melhores métodos de trabalho na
industria; a criacdo das linhas de montagem na inddstria automobilistica por Henry Ford
(Fordismo); a introducdo do processo de producdo por demanda no Japédo (Toyotismo); entre
outros. Dessa forma, foi surgindo a necessidade de adaptacdo das regras trabalhistas as
exigéncias dos novos tempos e processos de trabalho. Além disso, a globalizacdo, a
competitividade, a descentralizacdo produtiva, o surgimento de novas tecnologias e as crises
econdmicas vém exigindo uma maior flexibilidade nas relagdes de trabalho, a fim de
promover uma adaptacdo as exigéncias dessa nova realidade, tanto no Brasil como no resto
mundo. Surgiu assim, a necessidade de uma flexibilizacdo das regras do Direito do Trabalho.
(MARTINS, 2002, p.18-19).

Martins (2002, p. 25) conceitua a flexibilizacdo das condicdes de trabalho como
“o conjunto de regras que tém por objetivo instituir mecanismos tendentes a compatibilizar as
mudancas de ordem econémica, tecnoldgica, politica ou social existentes na relacdo entre o
capital ¢ o trabalho”, neste mesmo sentido, Nassar, citado por Martins (2002, p. 24) opina que
a flexibilizacao consiste no “conjunto de medidas destinadas a dotar o direito laboral de novos
mecanismos capazes de se compatibilizar com as mutag6es resultantes de fatores de ordem
econdmica, tecnoldgica e de natureza diversa exigentes de pronto ajustamento”. Com a
flexibilizacdo as empresas sdo dotadas de maior liberdade para promover alteracbes na
contratacdo, remuneragdo, funcdes e horario de trabalho dos seus funcionarios. Para o
trabalhador, a consequéncia € uma maior incerteza e imprevisibilidade quanto a sua atividade

e a organizacdo de sua vida, a qual passa a ser submetida as regras das atividades produtivas.

E fundamental registrar que os contratos de trabalho tradicionais s&0
extremamente onerosos para o empregador brasileiro. Conforme indica estudo da Escola de

Economia da Fundagdo Getalio Vargas, um trabalhador no Brasil custa em média 2,83 vezes
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0 seu salario de carteira (aumento de 183%), no caso de um vinculo de um ano (SOUZA,
2012).

O grande custo adicional decorre do fato de que, além de realizar o pagamento do
salario liquido mensal, o empregador ainda tem que arcar com diversos encargos sociais e
trabalhistas, além de custos adicionais e beneficios. Dessa forma, conforme indica o relatério
da Fundagdo Getulio Vargas, o salério liquido do empregado representa apenas 32% do seu

custo total para a empresa.

O supracitado estudo divide os custos do empregado em quatro vertentes. A
primeira delas é o salario base, ou seja, o salério liqguido mensal recebido pelo empregado. A
segunda vertente é o recebimento, o qual é dividido em: 13° salario, adicional de férias
(acrescidos de 1/3 de salario), horas extras, vale alimentacdo e vale transporte. A terceira
vertente € a compensacdo do empregado, que por sua vez, é dividida em: FGTS, multa do
FGTS, contribuicdes ao INSS, avisto prévio indenizado, seguro saude e auxilios. E por fim, a
ultima vertente sdo os demais custos, dentre os quais se destacam: direito a férias, protecéao

social, sistema judicial (custo de uma eventual reclamacao trabalhista), e capacitacao.

Neste contexto, entende-se que, na atual realidade, o principal objetivo da
flexibilizacdo nas relagdes de trabalho é o de diminuir custos, evitando a extin¢do de empresas
e 0 consequente aumento nas taxas de desemprego com agravamento das condicdes

socioecondmicas.

Diante da necessidade de flexibilizacdo em contraposicao a rigidez da legislacdo
trabalhista brasileira e visando adequar as demandas trabalhistas ao cenario econdémico
brasileiro, surgiram alguns tipos especiais de contratos de trabalho na legislacdo brasileira,
cujo conhecimento se torna relevante para o presente estudo e, por esse motivo, seréo

detalhados no proximo capitulo.
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3 OS EXCEPCIONAIS E NOVOS MODELOS DE CONTRATACAO DE EMPREGO
E SUAS JUSTIFICATIVAS

Via de regra, os contratos de trabalho sdo firmados por tempo indeterminado,
sendo esta a forma mais convencional de contratagdo. Por meio destes, ndo ha, no momento
da contratacdo, uma previsdo de término da relacdo contratual. Para que esta ocorra, faz-se
necessaria a manifestagcdo expressa de uma das partes neste sentido.

Os contratos por tempo indeterminado apresentam-se como uma forma de
protecéo ao trabalhador, sendo mais vantajosos, tendo em vista a garantia de diversos direitos
para 0 mesmo, tais como: férias, décimo terceiro, FGTS, etc., direitos estes que repercutem na
interrupcdo e suspensdo do contrato, nas garantias especiais de emprego e estabilidade, bem

como no momento da rescisdo contratual.

Neste sentido afirma Delgado (1998, p.17): “aplicam-se aos contratos a prazo
incerto normas juridicas muito mais vantajosas ao obreiro do que aquelas aplicaveis aos
contratos a prazo certo — o que faz com que tal tipo de contrato concretize, de modo franco e
induvidoso, em contraposi¢cdo aos contratos a prazo determinado, o principio da norma mais
favoravel”. Afirma também que “a indetermina¢do do prazo contratual ¢ meio de se conferir

concretude ao essencial principio jus trabalhista da continuidade da relagao de emprego”.

Desta forma, pode-se concluir que esta modalidade de contrato encontra-se de
acordo com os principios protetores do Direito do Trabalho, como, por exemplo, o principio
da continuidade do emprego, e, consequentemente, garante aos trabalhadores maior

estabilidade nas relagdes de emprego.

3.1 CONTRATO POR TEMPO DETERMINADO

Diferentemente dos contratos por tempo indeterminado, os contratos de trabalho
por tempo determinado, também conhecidos como contratos a termo, caracterizam-se pela

estipulacdo de uma data para que se finde a relagdo contratual.
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Por serem excegdes ao modelo convencional de contratacdo, as contratagdes por
prazo determinado s6 podem ser realizadas caso presentes em uma das hipéteses constantes
no artigo 443 da CLT. Conforme o referido artigo, sdo trés as hipoteses que viabilizam esse
tipo de contratacdo, quais sejam: 0S Servigcos cuja natureza ou transitoriedade justifique a
predeterminacdo do prazo; atividades empresariais de carater transitorio; e o contrato de
experiéncia. Além dessas hipdteses, a contratacdo por tempo determinado também esta
prevista em lei extravagante, permitindo esta modalidade de contratacdo nos contratos de

atleta profissional de futebol, artista profissional, empregados domésticos, entre outros.

Os contratos por tempo determinado ndo podem ser estipulados por prazo superior
a dois anos, salvo a existéncia de norma especial que disponha de forma diferenciada,
conforme determinam os artigos 445 e 451 da CLT. Dentro do prazo de dois anos, s6 podera
ocorrer uma Unica prorrogacdo, para evitar fraudes por parte do empregador. Caso esta regra
seja desrespeitada, o contrato por tempo determinado sera convertido automaticamente em um

contrato por tempo indeterminado.

De forma contraria ao que ocorre nos contratos por tempo indeterminado, 0s
contratos por tempo determinado ndo viabilizam maiores garantias ao empregado, ndo sendo
abarcados, no momento da rescisdo contratual, o instituto do aviso prévio e da dispensa sem
justa causa. Ademais o empregado também néo tera direito ao recebimento da multa de 40%
sobre o saldo do FGTS. De forma que, caso o contrato seja rescindido antes do termo final a
parte que der causa a rescisao antecipada pagara a outra uma indenizacdo equivalente a
metade da remuneracgdo a que o empregado teria direito até o término do contrato.

Sendo assim, a utilizacdo dos contratos a termo, exceto o contrato de experiéncia,
acaba sendo a solugcdo adequada e mais econdmica para suprir necessidades transitérias de
servigo por parte dos empregadores.
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3.2 CONTRATO DE TRABALHO TEMPORARIO

Tal modalidade esté prevista originalmente na Lei n® 6.019/74, a qual conceitua, 0
trabalho temporario como sendo “aquele prestado por pessoa fisica contratada por uma
empresa de trabalho temporario que a coloca a disposicdo de uma empresa tomadora de
servicos, para atender a necessidade de substituicdo transitoria de pessoal permanente ou a
demanda complementar de servigos”. No contrato de trabalho temporério ha fornecimento de
mé&o de obra a tomadora de servigos, por meio de empresa interposta - empresa de trabalho
temporéario. Conforme a Lei n® 13.429/2017, que alterou alguns dispositivos da Lei n°
6.019/74, um contrato firmado através de terceirizacdo de méo de obra s6 podera ter duracdo
de até 180 dias - prorrogaveis por mais 90 - e poderad versar sobre o desenvolvimento de
atividades-meio e atividades-fim a serem executadas na empresa tomadora de servicos. Na
Lei n° 6.019/74, ndo era permitido o trabalho temporéario em atividades-fim da empresa
tomadora. Essa permissao, introduzida pela Lei n°® 13.429/2017, foi objeto de grande polémica
no pais, sobretudo por parte dos sindicatos. Para esses, a terceirizagao irrestrita resultara na
precarizacdo das relacBes de trabalho pela ampla rotatividade de funcionarios e a
possibilidade de substituicdo de contratos de trabalhadores por outros terceirizados. Ressalta-
se que é proibida a contratacdo de trabalho temporario para a substituicdo de trabalhadores em

greve, salvo nos casos previstos em lei.

Quanto aos direitos do trabalhador temporario, este ndo fara jus ao recebimento da
multa de 40% sobre o saldo do FGTS e ao aviso prévio, mas, recebera uma indenizacdo por
dispensa sem justa causa ou término normal do contrato, correspondente a 1/12 (um doze

avos) do pagamento recebido.

Para (Martins, 2002, p.53), o contrato temporario é uma espécie de contato por

tempo determinado com caracteristicas especificas.

O contrato temporario se aplica nos casos de demanda extraordinéria de servico

ou substituicdo temporaria de méo de obra, com jornada de trabalho pré-definida.
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3.3 CONTRATO DE TEMPO PARCIAL

Dentre as modalidades excepcionais de trabalho destaca-se, ainda, o trabalho em
regime de tempo parcial, criado por meio da Medida Provisoria n° 2.164-41 de 24 de agosto

de 2001, a qual alterou a CLT, incluindo a regulamentacéo do trabalho a tempo parcial.

Segundo o art. 58-A da CLT, “Considera-se trabalho em regime de tempo parcial
aquele cuja duracao nao exceda a vinte e cinco horas semanais”, entretanto, a recente Lei n°

13.429/2017, estendeu o regime a tempo parcial para 0 maximo de 30 horas semanais.

Assim, este modelo contratual atualmente prevé duas formas de contratacdo: a
primeira determina jornada de trabalho cuja duracdo ndo exceda 30 horas semanais, sem a
possibilidade de horas suplementares, ja a segunda forma estipula uma jornada cuja duracéo
ndo exceda 26 horas por semana, com a possibilidade de acréscimo de até seis horas

suplementares semanais.

A remuneracdo devida aos empregados submetidos a este tipo de contrato sera
proporcional a sua jornada semanal, em relacdo aos empregados que cumprem, nas mesmas
funcdes, jornada de tempo integral. Importante esclarecer que o salario minimo, pode ser
contratado por hora, dia e més, de forma que, sendo o empregado contratado para trabalhar
em regime parcial de 4 horas por dia, por exemplo, recebera o salario minimo proporcional as
horas trabalhadas.

O contrato de trabalho a tempo parcial € um contrato por tempo indeterminado e
0s empregados a eles submetidos, gozam, em regra, dos mesmos direitos dos trabalhadores
com jornada integral. Assim, os empregados no regime de tempo parcial tém direito a férias
apos cada periodo de 12 meses de contrato de trabalho com numero de dias proporcionais a
duracdo semanal de seu trabalho da seguinte forma: 18 (dezoito) dias para a jornada semanal
superior a 22 (vinte e duas) horas, até 25 (vinte e cinco) horas; 16 (dezesseis) dias para a
jornada semanal superior a 20 (vinte horas), até 22 (vinte e duas) horas; 14 (quatorze) dias
para a jornada semanal superior a 15 (quinze) horas, até 20 (vinte) horas; 12 (doze) dias para a
jornada semanal superior a 10 (dez) horas, até 15 (quinze) horas; 10 (dez) dias para a jornada
semanal superior a 5 (cinco) horas, até 10 (dez) horas; 8 (oito) dias para a jornada semanal
igual ou inferior a 5 (cinco) horas. Acrescenta-se que nao é possivel converter as férias em

abono pecuniéario nesse tipo de contrato de trabalho.


http://www.fiscosoft.com.br/index.php?PID=94688
http://www.fiscosoft.com.br/index.php?PID=94688
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Os trabalhadores contratados em regime de tempo parcial também tém direito ao
13° salério, aviso-prévio, descanso semanal remunerado (DSR), recebimento de adicionais

(noturno, periculosidade e insalubridade) e beneficios previdenciérios.

O contrato de tempo parcial se aplica quando o empregador necessita ter
trabalhadores com vinculo de emprego, mas ndo possuem necessidade de que o empregado
trabalhe por 44 horas semanais, devendo entdo contrata-lo, conforme nova legislacao, por até
30 horas semanais ou havendo a prestacdo de horas extras até 32 horas semanais e com salario

proporcional a esta duragéo.

3.4 CONTRATO DE TELETRABALHO

Outra modalidade especial de contrato de trabalho é o contrato de teletrabalho,

também conhecido como Home Office.

A referida modalidade contratual veio a ser formalizada e regulamentada com a
promulgacdo da Lei n® 13.467/2017, propiciando uma maior seguranca para empregados e

empregadores.

O conceito de teletrabalho esta descrito no artigo 75-B da CLT, introduzido pela
Lei n®13.467/2017, de acordo com o qual:

Art. 75-B. Considera-se teletrabalho a prestacdo de servigos
preponderantemente fora das dependéncias do empregador, com a utilizagédo
de tecnologias de informacdo e de comunicacdo que, por sua natureza, ndo
se constituam como trabalho externo.

Dessa forma, compreende-se que o servi¢o devera ser prestado, em sua maior
parte, fora das dependéncias da empresa, seja na residéncia do empregado, ou em outros
locais, de forma que, a eventual prestacdo de servicos na sede da empresa, néo

descaracterizaria a modalidade de teletrabalho.

Neste sentido preveé o paragrafo unico do artigo 75-B:

O comparecimento as dependéncias do empregador para a realizacdo de
atividades especificas que exijam a presenca do empregado no
estabelecimento ndo descaracteriza o regime de teletrabalho.
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Com a constante modernizagdo das tecnologias, o contrato de teletrabalho vem
sendo cada vez mais utilizado nas empresas, vez que reduz os custos dos empregadores,
aumentando a produtividade do trabalhador que passara a laborar ndo por dia-hora, e sim por
produtividade. J& para os empregados, estes terdo a comodidade de trabalhar de sua
residéncia, reduzindo assim, seus custos e o tempo despendido com o deslocamento até a sede

da empresa.

3.5 ANOVA MODALIDADE: O CONTRATO DE TRABALHO INTERMITENTE

Além das modalidades de contratos excepcionais de emprego ja abordadas até
aqui, a recente aprovacdo da Lei n® 13.467/2017, introduziu mais uma forma de contratagéo
especial, até entdo inexistente no ordenamento juridico brasileiro, o contrato de trabalho
intermitente. Tal contrato, principal objeto do presente trabalho, sera apresentado e discutido

no proximo capitulo.
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4 O CONTRATO DE TRABALHO INTERMITENTE

O conceito de trabalho intermitente foi incorporado a legislacéo trabalhista por
intermédio da chamada reforma trabalhista, promovida através da promulgacdo da Lei n°
13.467 de 2017, a qual trouxe relevantes mudancas para as condi¢fes de emprego no pais,

tendo revisado mais de uma centena de dispositivos da CLT.

A supracitada reforma objetivou flexibilizar e modernizar a legislacao trabalhista
brasileira, tendo esta flexibilizacdo, como eixos norteadores, a reducdo dos custos
empresariais e a ampliacdo das faculdades patronais na gestdo da mao de obra
(FERNANDES, 2017, p.1). Foi nesse contexto de flexibilizagdo que nasceu o contrato de

trabalho intermitente.

Alerta-se que, apenas alguns meses ap06s sua promulgacdo, a Lei n® 13.467/2017
teve seu contetido alterado, em diversos pontos, pela Medida Provisoéria (MP) n° 808 de 2017,
a qual preencheu parte das lacunas existentes no texto inicial da referida lei, que eram objeto

de severas criticas.

Registra-se, ainda, que a Lei n°® 13.467/2017 acrescentou o artigo 452-A a CLT,
além de incluir o paragrafo terceiro ao seu artigo 443. As posteriores altera¢des introduzidas
pela MP n° 808/17 alteraram o referido artigo 452-A e incluiram os artigos 452-B a 452-H na
CLT. Assim sendo, toda a matéria acerca do trabalho intermitente existente, atualmente, no
ordenamento juridico brasileiro encontra-se regulada por meio dos artigos 443 e 452-A a
452-H da CLT.

41 CONCEITO

O conceito de contrato de trabalho intermitente encontra-se definido no paragrafo

terceiro do artigo 443, da CLT, o qual prevé:

Art. 443. O contrato individual de trabalho poderd ser acordado técita ou
expressamente, verbalmente ou por escrito, por prazo determinado ou
indeterminado, ou para prestacdo de trabalho intermitente.

(..
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§ 3° Considera-se como intermitente o contrato de trabalho no qual a prestacdo de
servigos, com subordinagdo, ndo é continua, ocorrendo com alternancia de periodos
de prestacdo de servigos e de inatividade, determinados em horas, dias ou meses,
independentemente do tipo de atividade do empregado e do empregador, exceto para
0s aeronautas, regidos por legislacéo prépria.

Dessa forma, o trabalho intermitente pode ser descrito como aquele no qual a
prestacdo de servicos ndo é continua, embora com subordina¢do. O contrato de trabalho
intermitente € um contrato por tempo indeterminado e sem jornada definida. Nesse tipo de
contrato, podem ser alternados periodos de prestacdo de servigos com periodos de inatividade,
0S quais podem ser de horas, dias ou meses, independentemente do tipo de atividade do
empregado e do empregador. A Unica excecdo € feita para os aeronautas, que continuam

regidos por legislacéo propria.

Nesses termos, em tal modalidade de relacdo de trabalho, ha a constituicdo de um
vinculo de emprego, porém havendo a remuneracdo do empregado de acordo com o tempo em

que é efetivamente convocado para trabalhar.

O contrato de trabalho intermitente pressupde que o trabalhador seja convocado
conforme a demanda do empregador e seja remunerado com base nas horas que efetivamente
prestar servico. Assim, nesse tipo de contrato, o trabalhador fica a disposicdo do empregador
aguardando um chamado para o servigo. Caso a convocacao ndo ocorra, ele ndo recebera pelo
periodo a disposicdo. Isto implica que ndo havera garantia minima de remuneracdo para o

trabalhador.

Ademais, permite-se que o trabalhador, durante o seu periodo de inatividade
(intervalo temporal distinto daquele para o qual o empregado intermitente haja sido
convocado e tenha prestado servicos), possa prestar servigos de qualquer natureza a outros
tomadores de servicos, que exercam ou ndo a mesma atividade econdmica, utilizando o
contrato de trabalho intermitente ou outra modalidade de contrato de trabalho. Entretanto,
conforme ressalta Oliveira (2017, p. 37), na pratica, isso sé sera possivel se a intermiténcia for
por varios dias ou meses, uma vez que, se a intermiténcia for durante a jornada de trabalho ou
durante a semana, praticamente ndo ha viabilidade de prestar servigo a outro empregador sem

comprometer o trabalho intermitente.
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Registra-se, ainda, que a legislacdo determina que podem ser firmados contratos
intermitentes para quaisquer tipos de servico ou atividades, ndo limitando essa modalidade de
contrato a atividades de carater e demandas intermitentes. Essa auséncia delimitacdo
representa uma falha na legislacdo, pois, ndo € coerente com o proposito do contrato do
trabalho intermitente em sua esséncia, além de representar risco de concorréncia ao contrato

de trabalho por tempo indeterminado.

4.2 REQUISITOS LEGAIS

Segundo o artigo 452-A da CLT, incluido pela lei n° 13.467/17, o contrato de
trabalho intermitente deve ser celebrado por escrito e conter especificamente o valor da hora
de trabalho, ndo podendo este ser inferior ao valor hora do salario minimo ou aquele devido
aos demais empregados do estabelecimento que exercam a mesma funcdo em contrato

intermitente ou ndo.

A posterior alteracdo promovida neste artigo, por intermédio da MP n° 808/17,
manteve a obrigatoriedade do contrato de trabalho intermitente ser necessariamente celebrado
por escrito, acrescentando que este deve ser registrado na CTPS do empregado a ser

contratado, ainda que previsto acordo coletivo de trabalho ou convencao coletiva.

Quanto a referida anotacdo a ser realizada na CTPS do empregado, a MP n°
808/17 dispde que esta devera conter: a identificacdo, assinatura e domicilio ou sede das
partes; o valor da hora ou do dia de trabalho; e o local e o prazo para o pagamento da
remuneracdo. Ressaltando-se que, o valor da hora ou do dia de trabalho ndo podera ser
inferior ao valor horério ou diario do salario minimo, assegurada a remuneragdo do trabalho

noturno superior a do diurno.

Ademais, o artigo 452-G, incluido pela MP n° 808/17 prevé, que até 31 de
dezembro de 2020, o empregado registrado por meio de contrato de trabalho por tempo
indeterminado, uma vez demitido, ndo podera prestar servigos para 0 mesmo empregador por
meio de contrato de trabalho intermitente pelo prazo de dezoito meses, contado da data da
demissdo do empregado. Esta restricdo confere certa garantia aos trabalhadores que estdo
submetidos a contratos por tempo indeterminado, vez que, ndo permite que estes sejam

demitidos e em seguida recontratados pelo mesmo empregador, por meio de contratos
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intermitentes. Entretanto, observa-se que, ela ndo impede que estes sejam demitidos para que
outros trabalhadores sejam contratados na modalidade de contrato intermitente. Ademais,
nada prevé quanto a uma possibilidade de que contrato de trabalho por tempo indeterminado

seja convertido em um contrato de trabalho intermitente.

4.3 CONVOCACAO PARA PRESTACAO DOS SERVICOS

Nesta nova modalidade de contratacdo, o empregado é convocado a trabalhar, por
qualquer meio de comunicacgdo eficaz, com antecedéncia minima de trés dias, momento em
que € informado da jornada a ser cumprida. Recebida a convocacgéo, o empregado terd o prazo

de 24 horas para atender ou ndo a solicitacdo, sendo o siléncio presumido como recusa.

O prazo de 24 horas foi acrescentado com a nova redacdo, trazida pela MP n°
808/17. O texto original previa o prazo de um dia. De acordo com o entendimento de Silva
(2017), tal mudanca teve como objetivo retirar o conceito de dia Util e substitui-lo pelo de um

dia qualquer, vez que, em muitos casos as convocagdes sdo feitas nos fins de semana.

Salienta-se que, conforme dispde o paragrafo 3° do artigo 452-A da CLT, nesta
modalidade contratual, a recusa da prestacdo dos servigos ndo descaracteriza a subordinacéo

inerente ao vinculo de emprego.

Assim, ao contrario da relacdo de emprego classica, em que a recusa do
empregado em prestar o servi¢co significa insubordinacdo e pode até mesmo dar origem a
dispensa por justa causa, no trabalho intermitente, o trabalhador tem a liberdade de aceitar ou

recusar o chamado para o servigo.

Observa-se que, apesar de ndo haver proibicdo quanto a recusa ao chamado, na
pratica, os empregados que reiteradamente declinem o servico acabardo deixando de ser
chamados, vez que o empregador daré prioridade aqueles que costumam aceitar o chamado
com assiduidade.

E importante ressaltar, que a legislagdo ndo deixa explicito quantas vezes o
trabalhador poderia recusar a oferta de trabalho, deixando uma lacuna ndo preenchida. Como
ndo ha um limite a recusa regulamentado por lei, a sua ocorréncia torna o trabalhador ainda

mais vulneravel a subjetividade do julgamento do empregador.
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No que tange a forma de comunicacéo da convocagdo, Barzotto (2017) alerta que
é importante que o contrato de trabalho explicite de forma mais detalhada possivel os aspectos

dessa comunicacdo, vez que a legislacdo € omissa quanto a essa especificacao.

4.4 A MULTA PELO DESATENDIMENTO A CONVOCACAO

O texto original do paragrafo 4° do art. 452-A, posteriormente revogado
integralmente pela MP n° 808/17, previa que, ap0s aceita a oferta para o trabalho, a parte que
descumprisse, sem justo motivo, pagaria a outra parte, no prazo de trinta dias, multa de 50%

da remuneracdo que seria devida, permitida a compensacdo em igual prazo.

A referida redacdo trazia extrema desvantagem para os empregados intermitentes,
vez que autorizava o pagamento de uma multa de valor elevado para trabalhadores que estdo
submetidos a contratos com rendimentos ja& muito baixos. Ademais, caso 0 empregado
comparecesse € ndo houvesse servigo no dia, este teria direito apenas a metade da diéria, 0
que, conforme defende Silva (2017, p.41), se mostraria injusto para quem, dentre opcdes de
rendimento extremamente baixo, deixasse outra oferta por acreditar que o chamado de
determinada empresa fosse se concretizar, Ihe rendendo uma remuneragdo. Esse mesmo autor
considera que esta era uma clausula leonina, pois permitia que o empregador se locupletasse
as custas do empregado hipossuficiente, sem que houvesse uma demonstracdo de dano ou
prejuizo. Relembra ainda, que o paragrafo 1° do art. 462 da CLT veda qualquer desconto no

salario do trabalhador que ndo seja proveniente de dano.

Tal previsdo, também feria o principio da isonomia entre os trabalhadores.
Conforme explica Franca (2017), caso um empregado efetivo faltasse ao servico sem
justificativa, este perderia os salarios e os beneficios referentes a um dia. Enquanto que,
conforme o dispositivo revogado, caso 0 empregado intermitente faltasse injustificadamente,
ele ndo sO perderia o pagamento do dia, como também deveria pagar ao empregador

indenizacdo de meia diaria.

Neste contexto, discutia-se a constitucionalidade da aplicacdo de uma pena
pecuniaria para 0s empregados. As referidas penas poderiam gerar débitos para o0s
empregados, de forma que, estes ocasionalmente poderiam ter que trabalhar para pagar suas

dividas com o empregador, cenario este que afronta o direito ao salario minimo.
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A lei também ndo determinava quando seria 0 momento da cobranc¢a desta multa.
Tal dispositivo, bastante ousado, na opinido de Silva (2017, p. 85) criaria situag0es bastante

complexas para serem postas em pratica e por este motivo vigorou por muito pouco tempo.

E importante observar que a revogacdo do texto original que previa a multa, por
intermédio da MP n° 808/17, ndo foi tdo benéfica ao trabalhador quanto pode parecer, pois
embora tenha havido a supressao total do paragrafo 4° do art. 452-A da CLT, ainda € possivel
que as partes estabelecam no contrato de trabalho, uma reparacdo pelo ndo cumprimento dos
servicos agendados. Desta forma, o que, ocorreu foi que a propria MP n® 808/17 que suprimiu
a multa, proporcionou a possibilidade dela ser cobrada, através do disposto no seu no Art.
452-B, 1V:

Art. 452-B. E facultado as partes convencionar por meio do contrato de trabalho
intermitente:

()

IV - formato de reparagdo reciproca na hipotese de cancelamento de servigos
previamente agendados nos termos dos 8§ 1° e 8 2° do art. 452-A.” (NR)

Assim, o Art. 452-B, 1V da CLT faculta as partes estabelecerem no contrato de
trabalho a reparacédo reciproca na hipétese de cancelamento de servigos por uma das partes.
Sendo o trabalhador o pélo mais fragil da relagdo laboral, mesmo que em desacordo, este

acabaré submetendo-se aos termos do contrato visando garantir sua remuneragéo e emprego.

45 FORMA DE PAGAMENTO

O texto original da Lei n° 13.467/17 previa que o pagamento do trabalho seria
devido ao final de cada periodo de prestacdo de servico. No entanto, tal disposi¢cdo nao
especificava o que seria considerado como um periodo de prestacdo de servico, e tampouco
indicava como seria realizado o pagamento caso o trabalhador prestasse servi¢os por periodo
superior a 30 dias.

Com a nova redacdo trazida pela MP n° 808/17, o paragrafo 6° do artigo 452-A
foi alterado, passando a estabelecer que o pagamento devera ser realizado em data a ser
acordada pelo empregado pelo empregador. Ressaltando-se, conforme o paragrafo 11° deste
mesmo artigo, que, caso o periodo de convocacgao seja superior a um més, o pagamento das

parcelas devidas ndo podera ser estipulado por periodo superior a um més, contados a partir


http://www.planalto.gov.br/ccivil_03/Decreto-Lei/Del5452.htm#art452b
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do primeiro dia do periodo de prestacdo de servigos. Assim, esta nova redacdo passou a estar
em conformidade com o art. 459, paragrafo unico da CLT, o qual veda o pagamento em base

superior ao modulo mensal.

Quando do pagamento, conforme elencado no paragrafo 6° do artigo 452-A, o
empregado receberd de imediato as seguintes parcelas: remuneragdo, férias proporcionais
acrescidas de 1/3, décimo terceiro salario proporcional, repouso semanal remunerado e

adicionais legais.

Acrescenta-se que o recibo de pagamento deve ser fornecido pelo empregador e

conter a discriminagdo dos valores pagos relativos a cada uma das parcelas devidas.

O empregador deverd ainda, efetuar o recolhimento das contribuigdes
previdenciarias préprias do empregado e o dep6sito do FGTS, com base nos valores pagos no
periodo mensal, além de fornecer ao empregado o comprovante do cumprimento dessas

obrigac0es.

Assim, tem-se que, o pagamento é efetuado conforme o trabalho é realizado,
observando os periodos de prestacdo de servicos, que podem ser em horas, dias ou meses.
Alerta-se mais uma vez que o periodo de inatividade ndo é considerado tempo a disposicao do
empregador, de modo que a empresa ndo tem obrigacfes trabalhistas junto ao empregado
nesse periodo. Caso haja alguma forma de remuneracdo pelo periodo de inatividade,
conforme o paragrafo 2° do art. 452-C, resta-se descaracterizado o contrato de trabalho
intermitente. Martinez (2018) observa que a legislacdo insistiu em deixar clara a transmutacédo
da natureza juridica do contrato de trabalho intermitente se o empregador resolver pagar o

tempo a disposicao.

Delgado e Delgado (2017) consideram que o rol de garantias do paragrafo 6° do
art. 452-A da CLT é meramente exemplificativo, de forma que, para os autores, outras
parcelas podem incidir nos beneficios dos trabalhadores que possuam contratos de trabalho
intermitentes, como por exemplo, o adicional noturno, adicional de insalubridade,

periculosidade, entre outros.
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Salienta-se, conforme os entendimentos de Delgado e Delgado (2017) e Silva
(2017), que o vale transporte também serd devido a este trabalhador, devendo ser concedido
em todos os dias que este for convocado, mesmo que ndo haja trabalho efetivo, conforme
estabelece o art. 1° da Lei 7.419/1985, com redacdo alterada pela lei n° 7.619/87, embora a

legislacéo especifica sobre o trabalho intermitente nada mencione a este respeito.

Registra-se, por fim, que, até entdo, os contratos classicos consistiam no
estabelecimento de um periodo de tempo em que o colaborador deveria ficar a disposi¢éo de
seu empregador - geralmente, 40 horas semanais. Com a criagdo do conceito de trabalho
intermitente, no entanto, surgiu a possibilidade de um trabalhador ficar a disposi¢do de seu
empregador esperando pelo chamado para um servico sem que receba qualquer remuneragéo

pelo periodo de espera.

Quanto a remuneracdo devida, Delgado e Delgado (2017, p. 154) definem salario
como sendo “a parcela contra prestativa devida e paga pelo empregador a seu empregado em
virtude da existéncia do contrato de trabalho”. Esses mesmos autores defendem que a nogéo
de salario estaria sendo desconstruida com o instituto do contrato de trabalho intermitente
trazido pela reforma trabalhista, uma vez que, na literalidade da lei, o salario do trabalhador
intermitente podera existir, eventualmente, se e quando o trabalhador for convocado para o

trabalho, originando, para 0s autores, um “contrato de trabalho sem salario”.

Os referidos autores entendem, ainda, que o contrato de trabalho intermitente
trouxe uma nova modalidade de salario por unidade de obra, que é o salario mensal variavel
em funcdo de uma producdo realizada (Art. 483-G). Isso porque, conforme a legislacdo, o
salario do trabalhador intermitente serd calculado em funcdo da producédo do trabalhador no
respectivo més. Esta producdo sera estimada de acordo com o nimero de horas em que, apés
a convocacao pelo empregador, 0 empregado se colocou efetivamente a disposicéo deste no

ambiente de trabalho.
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4.6 FERIAS

No trabalho intermitente, a cada doze meses, o empregado tem direito a usufruir,
nos doze meses subsequentes, de um més de férias. Enquanto estiver em gozo das férias, o

empregado ndo pode ser convocado para prestar servicos para 0 mesmo empregador.

A MP n° 808/17 complementou estas regras, acrescentando que, mediante acordo
prévio com o empregador, o empregado poderd usufruir das férias em trés periodos, sendo
que um deles ndo podera ser inferior a quatorze dias corridos e 0os demais ndo poderdo ser
inferiores a cinco dias corridos, cada um. A excecgéo se faz aos menores de 18 (dezoito) anos e
aos maiores de 50 (cinquenta) anos de idade, para os quais as férias serdo sempre concedidas

de uma so vez.

Apesar de prever que o empregado ndo poderd, no periodo de férias, prestar
servicos para 0 mesmo empregador, a lei nada determina com relagdo a prestacéo de servicos
para outros empregadores, o0 que significa que o trabalhador intermitente ndo estara proibido
de trabalhar durante o periodo de férias para um outro empregador diverso daquele que lhe
concedeu as férias. Dessa forma, o que muito provavelmente ocorrera, serd que 0S
empregados, visando elevar sua renda, busquem por outras oportunidades de trabalho durante
seu periodo de férias. O que, caso se concretize, vird a ferir o direito constitucional ao
repouso, deixando o contrato de trabalho intermitente de garantir ao trabalhador um descanso
relativamente prolongado e de proporcionar ao mesmo, a recuperacdo das forcas fisicas e
mentais despendidas com o labor. Acrescenta-se que, este também € o entendimento da
Organizacao Internacional do Trabalho (OIT), que considera que a auséncia do um periodo de
repouso prolongado interfere no bem-estar do empregado, ja que as férias sdo um direito
essencial para garantir a seguranca e a saude do trabalhador. Ainda nesse mesmo sentido,
Pereira (2017, p.6) opina que ao deixar o trabalhador de gozar o descanso necessario para
recuperar suas forcas, o contrato de trabalho deixa de cumprir a sua funcdo social de dar

dignidade a pessoa humana.

Conforme previsto no paragrafo 6° do artigo 452-A, o empregado recebera
quando de seus pagamentos, o valor de suas férias proporcionais acrescidas de um terco.
Desta forma, Franca (2017) defende que a remuneracdo antecipada més a més das férias acaba

por diluir este direito no salario mensal do empregado. Oliveira (2017) complementa este
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raciocinio trazendo a ideia de que o valor recebido a titulo de férias serd logo gasto com as
despesas da familia, de forma que nenhum trabalhador intermitente ira depositar em banco os
valores recebidos com o objetivo de fazer uma provisdo para gozar de férias futuras. Também
neste sentido, Silva (2017) argumenta que 0 pagamento antecipado das férias, décimo
terceiro, e outros beneficios contraria todos os ensinamentos desses beneficios trabalhistas,
que nunca puderam ser antecipados, para se evitar a banalizacdo e o embutimento dos valores

no calculo do salario-base.

Silva (2017) também questiona a constitucionalidade das férias aqui estabelecidas,
vez que conforme o entendimento do pardgrafo 9° do art. 452-A, o empregado entrard em
descanso por um més, mas sem que tenha assegurada nenhuma remuneracao, exceto a média
dos dias trabalhados no ano anterior, colocando, assim, em cheque, o direito a férias anuais

remuneradas.

Neste sentido defende Delgado (2017), esclarecendo que o pardgrafo 9°do art.
452-A ndo deve ser interpretado de forma literal, vez que neste caso estaria violando o
disposto no art. 7° VXII da CF, o qual prevé que todo o trabalho tem direito ao gozo de férias
anuais remuneradas com, pelo menos, um ter¢o a mais do que o salario normal. Isto porque
numa interpretacédo literal do referido dispositivo, 0 pagamento do terco constitucional teria

que ser simultaneo ao gozo das férias.

4.7 SALVAGUARDAS DO CONTRATO DE TRABALHO INTERMITENTE

Ao empregado intermitente é garantido que o seu salario ndo podera ser baseado
em valores inferiores ao valor horario ou diario do salario minimo. E garantida também a
isonomia salarial em relacdo aos empregados continuos que desempenham as mesmas funcdes
e é assegurada a remuneragdo do trabalho noturno superior a do diurno. Neste sentido dispde
o0 paragrafo Il do artigo 452-A da CLT:

Art. 452-A: O contrato de trabalho intermitente sera celebrado por escrito e
registrado na CTPS, ainda que previsto acordo coletivo de trabalho ou convencéo
coletiva, e contera;

()

Il - valor da hora ou do dia de trabalho, que ndo podera ser inferior ao valor horario
ou diario do salario minimo, assegurada a remuneracdo do trabalho noturno superior
a do diurno e observado o disposto no § 12; e (Incluido pela Medida Proviséria n°
808, de 2017)

()
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§ 12. O valor previsto no inciso Il do caput ndo sera inferior aquele devido aos
demais empregados do estabelecimento que exercam a mesma funcdo. (Incluido pela
Medida Proviséria n° 808, de 2017)

Com relagdo a jornada de trabalho, embora ndo seja estabelecida uma jornada
minima para o trabalho intermitente, sdo estendidos aos trabalhadores intermitentes os limites
maximos de jornada garantidos pela Constituicdo Federal de 44 horas semanais e 220 horas

mensais.

O artigo 452-G da CLT estabelece ainda, como garantia, que o empregado
registrado por meio de contrato de trabalho por prazo indeterminado, sendo demitido, nao
poderd prestar servicos para 0 mesmo empregador por meio de contrato de trabalho
intermitente pelo prazo de dezoito meses a partir da data da demisséo do empregado. Esta
garantia é valida para aqueles empregados com contratos registrados até 31 de dezembro de
2020.

Uma das criticas mais comuns acerca do trabalho intermitente é que, apesar de
garantir a proporcionalidade salarial em relacdo aos demais empregados que nao estdo
submetidos a este tipo de contrato, este ndo prevé um ndmero minimo de horas a serem

trabalhadas.

Neste sentido, observa-se que a legislacdo é omissa, ndo estabelecendo qualquer
exigéncia guanto a jornada minima e, consequentemente, ndo trazendo nenhuma garantia de
que ao final do més, o empregado tera trabalhado uma quantidade de horas suficiente para
alcancar o salario minimo. Tanto é assim, que ha a previsdo de que o trabalhador deve
complementar o recolhimento a previdéncia social, caso o valor do seu salario ndo alcance o

teto inicial da previdéncia, que é o salario minimo.

Ora, a CF/88 estabelece que o trabalhador deve receber um salario minimo, fixado
em lei e ainda “capaz de atender as suas necessidades vitais basicas e as de sua familia com
moradia, alimentagdo, educacdo, saude, lazer, vestuério, higiene, transporte e previdéncia
social”. Sob esta perspectiva, a falta de previsdo de um numero minimo de horas de trabalho
que garantam o atendimento a essas necessidades, ndo estaria indo de encontro a

Constituicdo?
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Como se pode observar, o rol de garantias asseguradas ao trabalhador intermitente
é pifio e, antes das alteragbes promovidas pela MP, inexistia. E um contrato que protege

muito mais o empregador do que o empregado.

4.8 PREVIDENCIA SOCIAL
4.8.1 Recolhimento da contribuicdo previdenciaria

O parégrafo 8° do Art. 452-A, incluido pela Lei n°® 13.467/2017, estabelecia que o
empregador deveria efetuar o recolhimento da contribuicdo previdenciaria e o depdsito do
Fundo de Garantia do tempo de servico, na forma da lei, com base nos valores pagos no
periodo mensal, devendo fornecer ao empregado o comprovante do cumprimento dessas
obrigacdes. No entanto, sobre 0s meses sem pagamento, ndo havia qualquer previsao referente
a um recolhimento minimo, comprometendo, assim, o financiamento da previdéncia e as

contribui¢cdes do empregado.

Esse paragrafo foi revogado pela MP n° 808/17, tendo esta incluido em seu lugar,

0 Art. 452-H, o qual prevé que:

Art. 452-H. No contrato de trabalho intermitente, o empregador efetuara o
recolhimento das contribui¢des previdenciarias préprias e do empregado e o
depdsito do FGTS com base nos valores pagos no periodo mensal e fornecera ao
empregado comprovante do cumprimento dessas obrigac6es, observado o disposto
no art. 911-A.

A MP n° 808/17 incluiu também o Art. 911-A. na CLT, o qual dispbe, em seu 1°
paragrafo que:

Art. 911-A. Os segurados enquadrados como empregados que, no somatério de
remuneracOes auferidas de um ou mais empregadores no periodo de um més,
independentemente do tipo de contrato de trabalho, receberem remuneracéo inferior
ao salario minimo mensal, poderdo recolher ao Regime Geral de Previdéncia Social
a diferenca entre a remuneragdo recebida e o valor do salario minimo mensal, em
que incidira a mesma aliquota aplicada a contribuicdo do trabalhador retida pelo
empregador.

Assim, nos meses em que 0s ganhos do trabalhador forem menores que o salario
minimo, para que ele possa ser coberto pelos beneficios previdenciarios, € necessario que haja
0 recolhimento minimo mensal baseado no piso da previdéncia, que ¢ o salario minimo.
Entdo, a CLT definiu que, nestes casos, cabe ao trabalhador segurado complementar a

contribuicdo previdenciaria a fim de atingir o valor minimo estipulado.
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De acordo com o entendimento de Silva (2017) a solucdo encontrada é de
duvidosa constitucionalidade, pois obriga 0 empregado a custear a contribuicdo social como
se autbnomo fosse, visando alcancar o patamar do salario minimo nos meses em que a

atividade ndo lhe rendeu este valor.

Ademais, destaca-se que, caso o empregado ndo realize o recolhimento dos
referidos valores, ocorre a rendncia aos beneficios previdenciarios e a contagem dos periodos
de caréncia e manutencdo da qualidade de segurado. Assim prevé o § 2° do art. 911-A da

CLT:

§ 2° Na hipétese de ndo ser feito o recolhimento complementar previsto no § 1°, o
més em que a remuneracdo total recebida pelo segurado de um ou mais
empregadores for menor que o salario minimo mensal ndo sera considerado para fins
de aquisicdo e manutencdo de qualidade de segurado do Regime Geral de
Previdéncia Social nem para cumprimento dos periodos de caréncia para concessdo
dos beneficios previdenciarios.

Acrescenta-se que a regulamentagcdo para que o trabalhador realize o referido
recolhimento foi definida pela Refeita Federal, através do Ato Declaratorio Interpretativo
n°6/2017, o qual estabelece que:

Art. 1° A contribuigdo previdenciaria complementar prevista no § 1° do art. 911-A
da Consolidacdo das Leis do Trabalho (CLT), aprovada pelo Decreto-Lei n° 5.452,
de 1° de maio de 1943, a ser recolhida pelo segurado empregado que receber no més,
de um ou mais empregadores, remuneracdo inferior ao sal&rio minimo mensal, serd
calculada mediante aplicacdo da aliquota de 8% (oito por cento) sobre a diferenca
entre a remuneragdo recebida e o valor do salario minimo mensal.

§ 1°0 recolhimento da contribuicdo previdenciaria prevista no caput devera ser
efetuado pelo proprio segurado até o dia 20 (vinte) do més seguinte ao da prestacéo
do servico.

§ 2° Ndo serd computado como tempo de contribuicdo para fins previdencidrios,
inclusive para manutencdo da condicdo de segurado do regime geral de previdéncia
social (RGPS) e cumprimento de prazo de caréncia para concessdo de beneficios
previdenciarios, 0 més em que a remuneracdo recebida pelo segurado tenha sido
inferior ao sal&rio minimo mensal e ndo tenha sido efetuado o recolhimento da
contribuigdo previdenciaria complementar prevista no caput.

Desta forma, conforme esclarecido nesse Ato, o trabalhador intermitente, que nao
atingir a renda de um salario minimo no més, deverd recolher uma contribuicdo
complementar, as suas proprias custas, calculada mediante aplicagdo da aliquota de 8% sobre
a diferenca entre a remuneracdo total recebida e o valor do salario-minimo mensal. O
recolhimento devera ser efetuado pelo proprio trabalhador até o dia 20 do més seguinte ao da
prestacdo do servigo. Registra-se que este procedimento é extremamente burocrético para o

trabalhador, o qual, todo més, tera que somar os rendimentos de todos 0s contratos que possui,


http://www.normaslegais.com.br/legislacao/ato-declaratorio-interpretativo-rfb-6-2017.htm
http://www.normaslegais.com.br/legislacao/ato-declaratorio-interpretativo-rfb-6-2017.htm
http://www.guiatrabalhista.com.br/tematicas/clt.htm
http://www.guiatrabalhista.com.br/tematicas/clt.htm
http://www.guiatrabalhista.com.br/guia/formas_remuneracao.htm
http://www.guiatrabalhista.com.br/guia/salario_minimo.htm
http://www.guiatrabalhista.com.br/guia/formas_remuneracao.htm
http://www.guiatrabalhista.com.br/guia/salario_minimo.htm
http://www.guiatrabalhista.com.br/guia/tabela_inss_empregados.htm
http://www.guiatrabalhista.com.br/tematicas/direitoprevidenciario.htm
http://www.guiatrabalhista.com.br/tematicas/direitoprevidenciario.htm
http://www.guiatrabalhista.com.br/tematicas/direitoprevidenciario.htm
http://www.guiatrabalhista.com.br/guia/formas_remuneracao.htm
http://www.guiatrabalhista.com.br/guia/salario_minimo.htm
http://www.guiatrabalhista.com.br/guia/tabela_inss_empregados.htm
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calcular a diferenca para o salario minimo, aplicar a aliquota e fazer o recolhimento
necessario e correto, visto que, a contribuigcdo s6 é considerada se o recolhimento tiver sido
sobre 100% do salario minimo, sendo, qualquer valor a menor, integralmente desprezado.
Alerta-se para a gravidade da consequéncia, caso o trabalhador ndo complemente
sua contribuicdo previdenciaria num determinado més, pois, nesta situacdo, aquele més de
renda inferior ao salario minimo ndo ser4 computado como tempo de contribui¢do para fins
previdenciarios, inclusive para manutencdo da condicdo de segurado do Regime Geral de
Previdéncia Social e para cumprimento de prazo de caréncia para concessao de beneficios

previdenciarios.
4.8.2 Auxilio doenca

O texto original da Lei n°® 13.467 nada previa quanto ao auxilio doenca. Tal
beneficio foi incluido pela MP n° 808/17 através do art. 452-A, paragrafo 13, o qual
estabelece que ao trabalhador intermitente segurado da previdéncia social, também sera
devido o auxilio-doenca, a partir da data do inicio da incapacidade. Ressaltando-se, que nos
primeiros quinze dias consecutivos ao do afastamento da atividade por motivo de doenca,

incumbira a empresa pagar ao segurado empregado o seu salario integral.
4.8.3 Salario maternidade

Quanto ao salario maternidade, este também sera devido. Conforme determina o
texto trazido pela MP n° 808/17, o salario maternidade, devera ser pago diretamente pela
Previdéncia Social e consistira em uma renda mensal igual a remuneracdo integral recebida

pela empregada.

4.9 CESSACAO DO CONTRATO DE TRABALHO INTERMITENTE

O contrato de trabalho intermitente sera considerado rescindido caso decorrido o
prazo de um ano sem que tenha ocorrido qualquer convocagdo do empregado pelo
empregador, contado a partir da data da celebracdo do contrato, da ultima convocacdo ou do
ultimo dia de prestacdo de servicos, o que for mais recente. Tal disposicao foi trazida pela MP
n° 808/17, vindo a preencher a lacuna deixada pela Lei n° 13.467/17, que nada previa quanto

a permanéncia dos trabalhadores que estivessem com seus contratos “paralisados”.
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Homero Silva (2017) entende que o prazo de um ano para presuncdo de
rompimento do contrato, apesar de extenso, atende em parte o conceito de sazonalidade.
Conforme exemplifica este mesmo autor, se uma determinada empresa dedicada a produtos e
servicos de verdo ndo aciona o empregado no verdo seguinte, perde-se o conceito de atividade

intermitente, ndo se podendo aguardar dois ou trés verdes para ser chamado.

A MP n° 808/17 também veio a legislar quanto as verbas rescisorias devidas no
momento da rescisdo e como estas devem ser calculadas. Desta forma, foi estabelecido que,
ressalvadas as hipoteses falta grave por qualquer das partes (arts. 482 e 483 da CLT), quando
rescindido o contrato de trabalho intermitente serdo devidas as seguintes verbas rescisorias:
metade do aviso prévio indenizado, que devera ser calculado com base na média dos valores
recebidos pelo empregado no curso do contrato de trabalho; metade da indenizacdo sobre o
saldo do Fundo de Garantia do Tempo de Servigo - FGTS, prevista no paragrafo 1° do art. 18
da Lei n° 8.036, de 11 de maio de 1990, o qual estabelece que deverd ser depositada
importancia igual a quarenta por cento do montante de todos os depdsitos realizados na conta
vinculada durante a vigéncia do contrato de trabalho, atualizados monetariamente e acrescidos

dos respectivos juros; e as demais verbas trabalhistas em sua integralidade.

Ressalta-se que a cessacdo de contrato de trabalho intermitente permitira a
movimentacdo da conta vinculada do trabalhador no FGTS, limitada a até oitenta por cento do
valor dos depdsitos. No entanto, esta ndo autoriza o ingresso do ex-empregado no Programa

Seguro-Desemprego, conforme estabelecido no do art. 452-E, incluido pela MP n° 808/17.

Martinez (2018) ressalta que, ao estabelecer que ndo havera direito ao seguro
desemprego para esses trabalhadores, o § 2° do art. 452-E deixou claro a falta de fé do
governo federal, em relacdo as arrecadacGes previdenciarias e do FGTS, decorrentes dos
contratos de trabalho intermitente. Ainda quanto a cessacdo do contrato de trabalho, esse autor
observa que a legislacdo nada menciona quanto a situa¢Ges geradoras de estabilidade para o
empregado, embora este possa fruir desta protecdo, em casos como a dispensa no periodo
apos 0 gozo de auxilio doenca acidentéario, licenca maternidade, entre outros. Dessa forma,
opina o autor, serd necessario que o Art. 452-D da CLT seja ressalvado diante das situacoes

juridicas que impecam a dispensa do empregado, em especial as situacdes de estabilidade.
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4.10 CRITICAS DIRIGIDAS AO CONTRATO DE TRABALHO INTERMITENTE

Segundo Franca (2017, p. 31), o contrato de trabalho intermitente abala os
alicerces do Direito do Trabalho em varios aspectos, sendo destacados além dos ja
comentados neste estudo, a “flexibilizagdo” de elementos da relacdo de emprego, do conceito
de empregador e o0 choque com o principio constitucional da vedagdo ao retrocesso, 0s quais

serdo comentados a seguir.

4.10.1 Violacao ao Principio da Vedacéo ao Retrocesso

Segundo Canotilho (2002, p.336), os direitos ndo podem retroagir, s6 podendo
avancar na protecdo dos individuos. Em decorréncia desse principio, conhecido como
“vedagdo ao retrocesso” ou "efeito cliquet”, qualquer medida tendente a revogar os direitos
sociais ja regulamentados, sem a criacdo de outros meios alternativos capazes de compensar a
anulacdo desses beneficios, € considerada inconstitucional. Esse principio encontra-se
implicito na Constituicdo Federal de 1988 e visa proteger os individuos contra a
superveniéncia de lei que pretenda atingir, negativamente, o direito social j& conquistado em

matéria legislativa.

Dessa forma, muitos defendem que o trabalho intermitente violaria o principio da
vedacdo ao retrocesso, vez que permitiria uma possivel remuneracdo abaixo do salério

minimo.

Outrossim, a legislacdo relativa ao contrato de trabalho intermitente também
impede que o trabalhador ingresse no programa de seguro desemprego; dificulta sua adeséo
ao regime geral da previdéncia social, pois 0 empregado devera arcar com as contribuices
previdencidrias sobre a diferenga “entre a remuneracdo recebida e valor do salario minimo
mensal” (art. 911-A, 81°) e, se ndo houver o recolhimento complementar sobre a mencionada
diferenca, o respectivo més “nao serd considerado para fins de aquisi¢do e manutencao de
qualidade de segurado do Regime Geral de Previdéncia Social, nem para cumprimento dos
periodos de caréncia para concessdo dos beneficios previdenciarios” (art. 911-A, §2°). De
mais a mais, a referida legislacdo prevé que o empregado deve receba apenas a metade da
indenizacgéo referente ao periodo de aviso prévio e metade da multa de 40% sobre o saldo do
FGTS, limitando o levantamento do FGTS em até 80%.
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4.10.2 Auséncia dos Requisitos da Relacdo de Emprego no Contrato de Trabalho

Intermitente

4.10.2.1 A subordinacéo

Conforme ja comentado no capitulo 2, a doutrina consagra o entendimento de que
a subordinacdo é um elemento imprescindivel da relagdo de emprego. O empregado deve

receber ordens e ter o seu trabalho supervisionado pelo empregador.

De acordo com a legislacdo vigente, o contrato de trabalho intermitente é
considerado trabalho subordinado. Entretanto, no contrato de trabalho intermitente é admitida
a recusa do empregado em atender a convocacdo do empregador, ndo configurando

insubordinacao.

Nesse caso, ha uma evidente contradicdo em relagcdo ao que reza o principio da
subordinagdo. Estaria havendo, entdo, uma mitigacdo deste principio para atender aos
interesses da atividade empresarial? Para a conveniéncia do empregador em ter a direcdo e 0
controle sobre o trabalhador esta prevista a subordinacdo, mas para favorecer este mesmo
empregador em relacdo a flexibilidade de jornada, tempo de prestacdo dos servicos e
barateamento de custos, a legislacdo abre mao da subordinagdo, ao admitir a recusa do
trabalhador a uma convocacdo de trabalho. O que ocorre é que a subordinacdo, que é
decorrente de qualquer contrato de trabalho, no caso do trabalho intermitente esta

condicionada a aceitacdo da convocacao pelo empregado.

4.10.2.2 A nao eventualidade

Outro elemento essencial para que se configure uma relacdo de emprego é a néo
eventualidade. A prestacdo de servi¢cos numa relacdo de emprego deverd ser habitual. O

servico prestado pelo trabalhador subordinado ndo devera ter carater episodico ou esporédico.

A maioria dos autores defende que o contrato de trabalho intermitente afasta ou
acaba flexibilizando o requisito da ndo eventualidade nas relages de emprego. Neste sentido,
Franca (2017), defende que aquele que presta servi¢os em carater eventual, ndo é considerado

empregado, mesmo que presentes 0s requisitos da pessoalidade e da subordinagdo. Dessa
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forma, sustenta o autor que “o texto coloca o trabalhador intermitente em uma posigéo
ontoldgica de imprevisibilidade, mas mantém a esséncia da relacdo de emprego sem alterar a
redacdo do art. 3° da CLT” (FRANCA, 2017, p.32). Segundo Higa (2017, p. 2), o texto

concebe uma antinomia, pois ninguém pode “ser” e “nao ser”’ a0 mesmo tempo.

Da mesma forma, defende Furtado (2017), alegando que o contrato de trabalho
intermitente estaria em choque com o conceito da nao eventualidade, elemento essencial do
contrato de trabalho, vez que, para este autor, ndo seria possivel considerar como néo eventual

um contrato cuja quantidade de horas, dias, semanas ou meses de trabalho ficam em aberto.

Assim, tendo em vista que no contrato de trabalho intermitente, ha a possibilidade
de o trabalhador levar semanas ou meses sem ser convocado, questiona-se: o carater ndo
eventual da relagdo de emprego estaria ausente no contrato de trabalho intermitente? Esta
realmente configurada a relagdo juridica de emprego nos moldes atuais previstos pela
legislacdo referente ao contrato de trabalho intermitente? A presenca destes questionamentos
torna evidente a necessidade de uma maior regulamentacdo e exigéncias na legislacdo quanto

a este aspecto.

4.10.2.3 O conceito de empregador e a assungao dos riscos da atividade econdmica

Conforme o art. 2° da CLT, a relagdo de emprego pressupfe a existéncia do
empregador, do empregado subordinado a este, e de uma relacdo empregaticia tipificada por
um contrato de trabalho. Esse mesmo artigo conceitua o empregador da seguinte forma:
“empregador € a empresa individual ou coletiva, que, assumindo os riscos da atividade

econdOmica, admite, assalaria e dirige a prestacao pessoal de servigos”.

Franca (2017) defende que no contrato de trabalho intermitente ha uma ruptura
com o conceito de empregador como aquele que assume 0s riscos da atividade econdmica,
vez que, ao submeter a prestacdo de servigos a exigéncia efetiva de demanda, transfere-se
parte do risco da atividade econdmica para 0 empregado, que passa a arcar com as
susceptibilidades do negocio. Desse modo, a onerosidade contratual sé se verifica, se e

quando, o empregador tiver trabalho a oferecer.
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4.10.3 O Cenério de Criacdo do Trabalho Intermitente e a Legitimidade da Lei n°
13.467/17

Souto Maior (2017, p. 3) comenta que a CLT de 1943 foi a consolidacdo das leis
do trabalho que j& vinham em construcdo no pais desde 1919 e, de forma mais intensa e
programada, a partir de 1930. Segundo o autor esse impulso dado na década de 30 foi o
resultado dos estudos encomendados pelo governo a especialistas em relagdes de trabalho e
Direito Social, quais sejam: Joaquim Pimenta, Evaristo de Morais, Agripino Nazare e Carlos

Cavaco, além do industrial Jorge Street.

Ainda conforme o supracitado autor, a elaboracdo do documento da CLT, em
1943, coube a uma comissao de estudiosos, quais sejam: Luiz Augusto de Rego Monteiro,
Arnaldo Lopes Sussekind, Dorval de Lacerda, José de Segadas Vianna (Procuradores da
Justica do Trabalho) e Oscar Saraiva (Consultor Juridico do Ministério do Trabalho, IndUstria
e Comercio).

Ja a chamada Reforma Trabalhista, que trouxe em seu bojo 0 modelo do contrato
intermitente, foi construida as pressas, sem que houvesse a criacdo de um projeto de
desenvolvimento econdmico para o pais. Justificada, assim, por argumentos que tentam nos
levar a acreditar que basta simplesmente reduzir o custo da exploracdo do trabalho, para que

se amplie o nivel de emprego.

Além disso, o Projeto de Lei foi concebido por um Parlamento mergulhado em
denuncias de corrup¢do, sendo composto em sua maioria por empresarios, portanto grandes
empregadores, ou por outros la colocados por este grande capital (FURTADO, 2017, p. 109).
Acrescenta-se, ainda, que para a aprovacdo deste Projeto de Lei utilizou-se um rito que nédo
permitiu a negociagdo durante a sua tramitagdo, como seria 0 normal, excluindo a sociedade e
os sindicatos dos debates. Por esse motivo, salienta Silva (2017, p. 90), o governo federal se
manifestou publicamente favoravel a revisdo completa do Art. 452-A, antes mesmo da sua

entrada em vigor, o que de fato ocorreu com a edi¢cdo da MP n° 808/17.
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Nesse sentido, a propria OIT (Organizacdo Internacional do Trabalho) j& se
manifestou questionando a legitimidade da Lei n° 13.467/17, no que diz respeito ao
fundamento basico do processo legislativo especifico da legislacdo do trabalho, estabelecido
internacionalmente desde a criacdo da OIT, que é o do didlogo social (atuacao tripartite, com

participacao de representantes dos Estados, dos empresarios e dos trabalhadores).

Por fim, para Souto Maior (2017, p. 3), a lei em questdo também ndo possui
legitimidade porque fere os principios constitucionais da prevaléncia dos Direitos Humanos,
da progressividade (melhoria da condicéo social dos trabalhadores) e da funcéo social da livre
iniciativa, da propriedade e da economia, com vistas a construcdo da justica social.

4.10.4 Jurisprudéncia Relacionada a Aspectos do Contrato de Trabalho Intermitente

Reiterada vem sendo a jurisprudéncia do Tribunal Superior do Trabalho (TST)

contréria a aspectos presentes na legislagdo que regula o trabalho intermitente.

No que se refere a jornada de trabalho, o0 TST vem entendendo pela ilegalidade da
jornada mavel de trabalho, na qual o empregado ndo sabe previamente os horarios em que

prestara o servico:

HORAS EXTRAS. JORNADA MOVEL E VARIADA. INVALIDADE. Esta
Corte vem entendendo no sentido de considerar ilegal a estipulacdo contratual de
jornada mével e variavel, em que o trabalhador, ao ser contratado, desconhece 0s
horarios em que prestara o servico, cabendo ao empregador a definigdo prévia de
acordo com a sua necessidade e conveniéncia (precedentes). Recurso de revista
conhecido e provido.

(RR - 482- 28.2010.5.01.0071, Relator 33 Ministro: José Roberto Freire Pimenta,
Data de Julgamento: 15/03/2017, 22 Turma, Data de Publicacdo: DEJT 17/03/2017).

A referida Corte vem entendendo, ainda, que este tipo de jornada transfere os
riscos da atividade econémica para o empregado e que, o fato de o empregado se submeter ao
livre arbitrio do empregador com incerteza quanto da sua jornada e remuneragdo, para a
salvaguarda daquele quanto & oscila¢fes na sua atividade econémica, em prejuizo a sua vida e
saude financeira., vai de encontro aos preceitos protetivos do trabalho e atrai a aplicacdo da
nulidade do contrato de trabalho prevista na CLT, in verbis:
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RECURSO DE REVISTA. HORAS EXTRAS. JORNADA DE TRABALHO
MOVEL E VARIAVEL. PREVISAO EM NORMA COLETIVA.
INVALIDADE. 1. Conquanto a Constituicdo da Republica, por meio do art. 7°,
XXVI, prestigie a pactuacdo coletiva, impde-se que 0s instrumentos autdbnomos
observem as normas de ordem publica que garantem direitos minimos dos
trabalhadores. 2. Na hipdtese, observa-se que a jornada de trabalho “movel e
varidvel”, prevista nos instrumentos coletivos, importa, efetivamente, em
transferéncia ao empregado dos riscos econdmicos da atividade. Isso porque tal
pratica submete o trabalhador ao puro alvitre da empresa no tocante a jornada a ser
efetivamente cumprida, conforme a variacdo de movimento dos estabelecimentos
comerciais da reclamada, exigindo-se que o empregado fique a disposicdo
empresarial por 44 horas semanais, mas podendo, por decisdo exclusiva da
empregadora, laborar e obter remuneragdo - por qualquer periodo entre 0 maximo e
0 minimo de 8 (oito) horas por semana. 3. Os preceitos protetivos do Direito do
Trabalho ndo autorizam que o empregado se submeta, para mera salvaguarda do
empregador contra as naturais oscilacbes de demanda produtiva, a incerteza da
jornada de trabalho e da remuneracéo a ser percebida, em evidente prejuizo a sua
vida particular e sua salde financeira. 4. A pratica em questdo constitui evidente
fraude & legislacdo trabalhista, atraindo a aplicacéo do art. 9° da CLT. Precedentes.
Recurso de revista conhecido e provido.

(RR - 1293- 16.2012.5.04.0012, Relator Ministro: Walmir Oliveira da Costa, Data
de Julgamento: 14/12/2016, 1% Turma, Data de Publicacdo: DEJT 19/12/2016).

Ademais, considera, que a adogdo de jornada de trabalho amplamente flexivel é
prejudicial ao trabalhador, sobretudo porque afeta o direito a manutencdo de um nivel salarial
mensal, implicando ofensa aos principios da dignidade da pessoa humana (arts. 1°, 11, e 170,
caput), valorizacao do trabalho e emprego (arts. 1°, IV, e 170, caput e VI1II), justica social (art.
3% 1, 11, 1l e IV, e 170, caput) e subordinacdo da propriedade a sua funcédo social (art. 170,

I11), presentes na Constituicdo Federal de 1988:

(...) JORNADA MOVEL. JORNADA DE TRABALHO FLEXIVEL.
INVALIDADE. AFRONTA AOS ARTIGOS 7°, XIIl, DA CONSTITUICAO
FEDERAL, E 58, CAPUT, DA CLT. AFRONTA AO PRIMEIRO DOS
PRINCIPIOS FUNDAMENTAIS DA OIT (“O TRABALHO NAO E UMA
MERCADORIA”), ENUNCIADO PELA DECLARACAO RELATIVA AOS
FINS E OBJETIVOS DA OIT, DE 1944 (DECLARACAO DE FILADELFIA -
ANEXO). AFRONTA A QUATRO PRINCIPIOS CONSTITUCIONAIS
CARDEAIS DE 1988: DIGNIDADE DA PESSOA HUMANA;
VALORIZAQAO DO TRABALHO E DO EMPREGO; JUSTICA SOCIAL;
SUBORDINAGAO DA PROPRIEDADE A SUAFUNGAO SOCIAL.
DIFERENCAS SALARIAIS PERTINENTES A JORNADA PADRAO DE 08
HORAS AO DIA E DURACAO DE 44 HORAS NA SEMANA. As normas
juridicas heterbnomas estatais estabelecem um modelo normativo geral, que se
aplica ao conjunto do mercado de trabalho, de 08 horas de trabalho diarias e 44
semanais (art. 7°, XIIl, da CF), que ndo pode ser flexibilizado em prejuizo do
empregado. No mesmo sentido, o art. 58, caput, da CLT: “A duragdo normal do
trabalho, para os empregados em qualquer atividade privada, ndo excedera de oito
horas diarias, desde que ndo seja fixado expressamente outro limite”. Em face desses
parametros, compreende-se que a adoc¢do de um regime de duragdo do trabalho
amplamente flexivel (de 08 a 44 horas semanais), com evidente prejuizo ao
trabalhador - principalmente porque afeta o direito a manutengdo de um nivel
salarial mensal, implica ofensa a principios inscritos na Constituicdo Federal de
1988 - dignidade da pessoa humana (arts. 1°, Ill, e 170, caput), valorizacdo do
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trabalho e emprego (arts. 1°, IV, e 170, caput e VIII), justica social (art. 32, I, 11, Il e
IV, e 170, caput) e subordinacdo da propriedade a sua funcdo social (art. 170, IlI).
Relevante também enfatizar que a Conferéncia Geral da Organizacdo Internacional
do Trabalho, reunida em Filadélfia em 1944, ao declarar os fins e objetivos da OIT,
bem como dos principios que deveriam inspirar a politica de seus Membros,
inscreveu, como principio fundamental, que “o trabalho ndo ¢ uma mercadoria”. Sob
0 ponto de vista juridico, a desmercantilizacdo do trabalho humano efetiva-se pela
afirmacdo do trabalho digno. Entende-se que a dignidade no trabalho somente é
concretizada pela protecéo normativa e mais precisamente por meio da afirmacéo de
direitos fundamentais trabalhistas. Nesse contexto, o Direito do Trabalho assume
papel de destaque, pois a esséncia de sua diregdo normativa, desde a sua origem até
a atualidade, ¢ explicitada no sentido de “desmercantilizar, a0 maximo, o trabalho
nos marcos da sociedade capitalista”. Em face desses principios previstos no cenario
normativo internacional, além dos principios e regras constitucionais explicitas em
nosso ordenamento juridico interno, bem como de normas legais, é invalida a
clausula contratual que estabelece a chamada “jornada moével”. Isso porque ela
retira, do empregado, a insercdo na jornada cléssica constitucional, impondo-lhe
regime de trabalho deletério e incerto, subtraindo ademais o direito ao padrdo
remuneratério mensal minimo. Nesse sentido, compreende--se que a decisdo
recorrida ndo estd em consonancia com o arcabouco juridico que rege a matéria.
Recurso de revista conhecido e provido no aspecto.

(RR - 3990- 35.2011.5.02.0421, Relator Ministro: Mauricio Godinho Delgado, Data
de Julgamento: 17/06/2015, 32 Turma, Data de Publicacdo: DEJT 26/06/2015).

4.11 DA APLICABILIDADE DO CONTRATO DE TRABALHO INTERMITENTE AOS
TRABALHADORES DOMESTICOS E RURAIS

4.11.1 Trabalhadores Domésticos

Desde que promulgada a Lei n°® 13.467/0217, muito vem sendo debatido quanto a
possivel aplicabilidade do contrato de trabalho intermitente para os empregados domésticos.
No entanto, até o presente momento, o referido tema ndo tem sido muito visitado pela

doutrina.

Analisando a legislacdo pertinente, verifica-se que podem existir dois possiveis
posicionamentos acerca do tema. Por um lado, pode-se entender pela possibilidade dessa
aplicabilidade, com o fundamento de que na omissdo da Lei Complementar n° 150/2015
(contrato de trabalho doméstico), aplica-se subsidiariamente a CLT e, consequentemente, a
Lei n° 13.467/2017, a qual prevé a modalidade de contrato de trabalho intermitente, assim

permitindo que os trabalhadores domésticos se submetam a referida modalidade contratual.
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Por outro lado, também pode-se entender que esta contratacdo ndo seria possivel,
vez que haveria uma incompatibilidade entre os institutos, pois, enquanto o contrato de
trabalho intermitente é conceituado como aquele no qual a prestacdo de servicos, com
subordinacdo, ndo é continua, ocorrendo a alternancia de periodos de prestacdo de servicos e
de inatividade, o contrato de trabalho do empregado doméstico caracteriza-se pela prestacdo
de servicos de forma continua, subordinada, onerosa e pessoal e de finalidade ndo lucrativa a

pessoa ou a familia, no ambito residencial destas, por mais de 2 (dois) dias por semana.

Unificando as duas linhas de pensamento, pode-se extrair a ideia de que esta
modalidade de contrato seria aplicavel a apenas a alguns tipos de trabalhadores que realizam
trabalho no ambito residencial e que ndo trabalhem mais de dois dias na semana, tais como

diaristas, cuidadores de idosos, folguistas, entre outros.

4.11.2 Trabalhadores Rurais

Assim como ocorre com os trabalhadores domésticos, os trabalhadores rurais

também sdo regidos por legislacao especifica, qual seja a lei n° 5.889/1973.

De acordo com o art. 2° da referida lei, “Empregado rural ¢ toda pessoa fisica que,
em propriedade rural ou prédio rastico, presta servicos de natureza ndo eventual a empregador

rural, sob a dependéncia deste e mediante salario”.

Aos trabalhadores rurais aplica-se subsidiariamente a CLT, nos casos de omissao

da legislacéo especifica.

Dessa forma, ndo se verificam divergéncias quando a aplicabilidade do contrato
de trabalho intermitente para estes trabalhadores. Sendo esta modalidade de contratagédo
extremamente Util no meio rural, vez que muitas vezes a demanda pela mao de obra ocorre

esporadicamente, como ocorre em producdes agricolas por safra, por exemplo.
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4.12 EXPERIENCIA ESTRANGEIRA

Apesar de ser um instituto novo no Brasil, 0 modelo de contrato de trabalho
intermitente ja existe e é extremamente utilizado em diversos paises estrangeiros. Tal como
no Brasil, no plano internacional, o trabalho intermitente foi introduzido na legislacdo de
paises como Inglaterra, Estados Unidos, Italia, Alemanha e Portugal, como parte de uma
flexibilizacdo trabalhista, em momentos de crise econdmica. A seguir, sdo apresentadas as
caracteristicas do trabalho intermitente nos principais paises que o adotaram, as quais servirdo

de subsidios para a comparacao com esta modalidade de trabalho no Brasil.

Como principal exemplo e por ser o modelo que mais se assemelha ao contrato de
trabalho intermitente brasileiro, este topico discorrera inicialmente a respeito dos “zero hour
contracts” ou “contratos zero hora”, instituidos pela legislacdo inglesa. Nestes contratos,
conforme ja explica sua propria nomenclatura, ndo ha garantia de um nimero minimo de
horas a ser trabalhado. Os trabalhadores sdo solicitados conforme a demanda do servigo, razéo
pela qual este modelo de contrato é muito utilizado nos setores em que as demandas para 0s
servicos sdo variaveis. O artigo 27A do Employment Rights Act estabelece sua principal

caracteristica: ndo ha garantia de prestacéo de servicos e de recebimento de salario”.

Da mesma forma que vem ocorrendo no Brasil, os que defendem essa modalidade
de contratacdo argumentam que ela seria mais benéfica ao mercado de trabalho, uma vez que
reduziria o desemprego, por meio da geracdo de empregos para aqueles que ndo desejam, ou
que ndo podem ter um contrato de trabalho regular, a exemplo dos estudantes. No que diz
respeito as empresas, esta modalidade reduziria os custos e ajudaria a manter os trabalhadores
empregados em tempos econdmicos de crise. Para 0s empregados, proporcionaria uma maior

flexibilidade, gerando mais oportunidades de trabalho.

Por outro lado, muitas sdo as criticas sobre o assunto na Inglaterra. Os que
argumentam contra, afirmam que tal modelo de contratagdo permitiria que os patroes
explorassem os trabalhadores, os quais diante da inseguranca financeira, ndo estariam em
posicdo de negociar aumentos salariais e melhores condi¢bes de trabalho. Argumentam

também, que os referidos contratos seriam uma forma de evitar obrigagdes trabalhistas.
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Até setembro de 2017, estima-se que 2,8% dos trabalhadores britanicos
estivessem submetidos aos “zero hour contracts”, sendo as referidas contrata¢des, em sua

maior parte, realizadas por empresas de grande porte, como as multinacionais (ZERO, 2017,
p.2).

De acordo com as estatisticas fornecidas pelo ONS (Office for National Statistics),
os trabalhadores sujeitos aos “zero hour contracts” ganham 2,5 vezes menos do que os
trabalhadores com contratos regulares. Enquanto o rendimento semanal de um trabalhador
com contrato regular é de, em média 479 libras, o rendimento dos trabalhadores submetidos
aos “zero hour contracts” ¢ de, em média, apenas 188 libras. Tal diferenca ndo se justifica
somente pela jornada reduzida do segundo grupo, a qual é de aproximadamente 25 horas
semanais, uma vez que ao comparar os salarios por hora trabalhada, verifica-se que o segundo

grupo recebe 38% menos por hora, do que o primeiro grupo (ZERO, 2017, p.1).

Ao contrario do que prevé a legislacdo brasileira, a legislacdo britanica nédo
garante que os trabalhadores sob esta modalidade contratual devam receber valor equivalente
aos que desempenham a mesma funcdo em contratos regulares, sendo menos favoravel que
aquela, neste aspecto. Neste sentido, a doutrina inglesa acusa o zero hour contract de ser
apenas um roétulo para mascarar o crescimento da precarizacdo (ADAMS; FREEDLAND e
PRASSL, 2015, p.2).

Informagdes publicadas na edicdo de 3 de marco de 2017 do periodico “The
Guardian” davam conta de que o numero de pessoas que trabalhavam sob esse regime no
Reino Unido bateu o recorde de 910.000 pessoas. Este mesmo artigo informa que a maior
incidéncia desse tipo de contrato é entre as lojas de varejo e o setor de restaurantes. Ja a
edicdo de 5 de agosto de 2013 deste mesmo periddico informou que a rede
McDonald's admitiu que emprega 90% de sua forca de trabalho na Inglaterra atraves

de contratos zero hora.

Os Estados Unidos possuem modelo similar ao da Inglaterra. O empregado presta
servigcos de pouca duragdo, com conhecimento da escala de trabalho com pouco tempo de
antecedéncia e com grandes oscilagBes nas horas de trabalho. Ressalta-se que a principal lei
federal trabalhista desse pais ndo trata do trabalho intermitente, devendo os trabalhos com

horéario flexivel ser tratados através de contrato entre empregador e empregado. E importante


https://www.theguardian.com/business/mcdonalds
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lembrar também que, nesse pais, 0s contratos de trabalhos, quando existem, sdo considerados
como qualquer outro, isto €, as partes sdo consideradas em igual nivel de negociacdo e sdo

livres para contratar e descontratar quando quiserem.

A maioria dos estabelecimentos que utilizam o trabalho intermitente nos Estados
Unidos sdo lojas e restaurantes. Com a modernizagdo dos sistemas de grandes
estabelecimentos varejistas, iniciou-se a pratica do just in time schedulling, seguindo a
filosofia Toyota de producéo industrial. De acordo com essa pratica, empregadores usam um
software que determina quantos e quais trabalhadores serdo necessarios no dia, de acordo com
0 movimento projetado de consumidores. Os trabalhadores, entdo recebem mensagens via e-
mail ou telefone dizendo quando devem comparecer. Esta pratica, contudo, vem sendo
considerada negativa para os trabalhadores, os quais se sentem reféns das empresas por
estarem disponiveis o dia todo e muitas vezes ndo serem chamados. Nos Estados Unidos, o
tempo de antecedéncia para a chamada € dos trabalhadores € muito curto, podendo ser até de
15 minutos. Sobre a aplicacdo desse modelo no pais, assim se pronunciou Robert Reich (ex
Secretario do Trabalho durante o governo de Bill Clinton): “Os empregadores atribuem turnos
temporarios aos trabalhadores e, em seguida, notificam-lhes do local no qual eles sdo
necessarios no lapso temporal de 10 a 30 minutos antes do turno estar programado para
comecar. Alguns até exigem que os funcionérios facam check-in por telefone, e-mail ou
mensagem de texto pouco antes do turno (...). Como quer que se chame — escala just-in-time,
trabalho sob demanda, contratacdo independente ou economia compartilhada — o resultado é o
mesmo: sem previsibilidade ndo ha seguranca econdmica. O modelo aumenta a eficiéncia das
empresas, mas é o pesadelo das familias de trabalhadores. Na dltima semana, o National
Employment Law Project reportou que 42% dos trabalhadores nos Estados Unidos recebem,
menos de $15 por hora, mas nem $20 por hora seriam suficientes, se o trabalho for
imprevisivel, inseguro. N&o s6 é critico o valor do salério hora, como sdo criticas a

regularidade e a previsibilidade do trabalho”.

Segundo Williams (2017) os trabalhadores subordinados ao just in time
schedulling tém dificuldades para lidar com o cuidado de criangas e idosos e em conseguir
horas de trabalho suficientes para o suporte da familia. Os empregadores precisam repensar a
insisténcia de exigir disponibilidade 24/7 dos empregados. Por ndo ser possivel na prética,
acaba provocando o absenteismo. Assim, nos Estados Unidos esta havendo um movimento

para suavizar 0s impactos negativos desse tipo de contratagdo. Embora ndo haja uma lei
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federal disciplinando a matéria, alguns estados introduziram as chamadas leis “ reporting-time
pay” ou “show-up way”, que exigem aos empregadores o pagamento de um valor minimo aos

empregados, mesmo no caso de ndo serem chamados”.

Enquanto que, as legislagdes brasileira, inglesa e americana praticamente ndo
determinam restri¢cGes, nem salvaguardas para o trabalho intermitente, em outros paises, como
Italia, Espanha, Portugal e Alemanha, os trabalhadores submetidos a essa modalidade

contratual possuem mais garantias e protecao.

Na Italia, a figura juridica do contrato de trabalho intermitente, conhecida tambem
como contrato a chamada (“contrato de lavoro intermitente” ou ‘“contrato de lavoro a
chiamata”), foi introduzida por meio do Decreto Legislativo n° 276, de 10 de setembro de
2003. Nesse pais, ha exigéncia de forma escrita para o contrato que pode ser com prazo
determinado ou indeterminado. A legislagcdo prevé, ainda, o pagamento de um “subsidio de
disponibilidade”, nos casos em que o trabalhador tenha se comprometido contratualmente em
responder a chamada. Ha previsdo de igualdade e mesmo tratamento retributivo dos demais
trabalhadores, mas, assim como no Brasil, o tratamento previdenciario é determinado na
proporcdo da duragdo do trabalho. Na Itdlia ha a vedacdo ao trabalho intermitente para a
substituicdo de trabalhadores em greve e também para empresas que nos 6 meses anteriores
tiverem realizado dispensas coletivas, suspensdo nas relacdes de trabalho ou reducdo nas

horas de trabalho, salvo na hipétese de acordo sindical.

Observa-se que h& uma protecdo para que trabalhadores fixos ndo sejam
substituidos por trabalhadores com contrato a chamada. Ressalta-se, ainda, que a contratacdo
¢ feita prioritariamente por meio de contratos coletivos, configurando-se como excecdo a
contratacdo individual, a qual sofre maiores limitagcdes e controles por parte do Estado. Com
relacdo a esse aspecto, vale lembrar que a legislacdo referente ao trabalho intermitente no
Brasil omitiu completamente a participacdo dos sindicatos e acordos coletivos do seu texto.
Quanto a convocagdo para o trabalho, deve haver uma comunica¢do administrativa 15 dias

antes do inicio da prestacdo do servico.

O trabalho intermitente na Italia é limitado a atividades empresariais descontinuas
e intermitentes. Com excecdo dos setores de turismo e entretenimento, é permitido que haja

um contrato de trabalho intermitente com o mesmo empregador por um periodo de até 400
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dias de trabalho, de forma que, caso esta quantidade seja extrapolada, o contrato de trabalho
intermitente converte-se em contrato por tempo indeterminado. A partir de 2012, houve uma
alteracdo substancial na legislacdo do contrato de trabalho intermitente nesse pais, a qual
trouxe um requisito subjetivo e passou a abarcar somente os trabalhadores menores de 25

anos e 0s maiores de 55 anos.

Como se pode perceber, houve a preocupacdo do legislador italiano para que o
contrato de trabalho intermitente ndo se transformasse em instrumento de precarizacdo. No
caso da legislacdo brasileira ndo hd nenhum tipo de restricdo em relagdo aos setores do
mercado ou ao periodo em que pode ser demandado o trabalho intermitente.

Ja em Portugal, o modelo de contrato de trabalho intermitente encontra-se
minuciosamente regulamentado, tendo sido introduzido pela Lei n° 7 de 12 de fevereiro de
2009. Assim como na Itélia, esse contrato é limitado a atividades empresariais caracterizadas
pela descontinuidade ou intensidade varidvel e sdo definidos limites de idade e duracdo para
esse contrato. Também é garantida uma remuneracdo minima pelo periodo de inatividade,
negociada coletivamente ou na falta de norma coletiva, correspondente a 20% dos salarios
base. A legislacdo brasileira por outro lado, nada prevé quanto ao tempo minimo de duracéo
do contrato, nem prevé remuneracédo pelo periodo de inatividade.

De acordo com o direito portugués, o contrato de trabalho intermitente deve ter
forma escrita e pode ser de duas espécies: o trabalho alternado e o trabalho a chamada. No
trabalho alternado as partes prevéem além da duracdo do trabalho, o inicio e fim do cada
periodo, que ndo pode ser inferior a seis meses por ano, dos quais pelo menos quatro tém que
ser consecutivos. Essa espécie é apropriada as atividades em que é possivel programar
necessidades descontinuas de trabalho, como o caso de uma féabrica de ovos de péscoa.
Quanto ao trabalho a chamada, o empregador deve convocar o trabalhador com antecedéncia
estabelecida entre as partes, a qual ndo pode ser inferior a vinte dias. Nesse caso, 0
trabalhador, tal como no Brasil, fica submetido a necessidade do empregador. Entretanto, é
devida uma compensacao retributiva no periodo de inatividade e ndo ha a obrigacdo de
exclusividade na prestagdo do servico. E importante notar que a antecedéncia minima para a
convocacdo, que no caso de Portugal é de vinte dias, na legislacdo brasileira, é de apenas trés

dias.
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Na Alemanha, o Arbeit Auf Abruf (contrato de plantdo), foi criado através da “Lei
de Promog¢do do Emprego” no ano de 2003. Tal qual ocorreu no Brasil em 2017, essa norma
promoveu diversas alteracGes nas relacdes trabalhistas alemas, entre as quais foi incluido o
chamado “contrato de plantdo”. Entretanto, ao inverso do que ocorreu no Brasil com a
Reforma Trabalhista de 2017, que foi aprovada em menos de quatro meses, sem ampla
discusséo social, o sistema alem&o promoveu a reforma na sua legislagédo social, denominada

Plano Hartz, em quatro etapas.

No contrato de plantdo, empregadores e empregados acordam que o trabalho sera
prestado de acordo com a carga de trabalho. O acordo deve conter a duragdo de horas
semanais e diarias. Se a duracdo semanal nao for fixada, presume-se 0 minimo de dez horas
semanais e se a jornada didria ndo houver sido estabelecida em acordo, o empregador é

obrigado a conceder no minimo trés horas consecutivas por cada dia solicitado.

A antecedéncia minima para a convocacdo é de quatro dias, prazo que, se nao
respeitado, ndo obriga o trabalhador a realizar o trabalho. De acordo com a legislacdo alema, é
possivel a alteracdo das limitagdes legais aqui citadas por convencao coletiva. Acrescenta-se
gue na segunda etapa da reforma trabalhista alema, foi criada a possibilidade de um contrato
com prazo menor, de menos de 15 horas semanais, que objetivou a inclusdo de estudantes e

aposentados no mercado de trabalho.

Com relagdo a experiéncia alemd, é importante comentar que houve aumento da
producdo e do lucro, com reducdo ao desemprego, mas em detrimento de uma significativa
gueda de renda da populacdo, aumento da pobreza e da parcela da populacdo com baixos
salarios (BRAMANTE, 2017).

Na Franga o contrato de trabalho intermitente é previsto nos arts. L3123-33-38 do
Caodigo de Trabalho francés. Esta legislacdo prevé que os contratos de trabalho intermitentes
devem ter a forma escrita e sdo de duracgdo indeterminada, caracterizando-se por uma duragédo
anual minima (MARTINS, 2002, p.68). Pode ser celebrado para um emprego permanente que
por sua natureza, comporte alternancia de periodos com trabalho e sem trabalho. S&o
limitados as atividades em que as necessidades de trabalho dependem de fatores sazonais. Séo

utilizados mais comumente nos setores de turismo e agricola.
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O Cddigo de Trabalho Francés em seu art. L3123-36 estabelece a igualdade de
direitos entre os trabalhadores a tempo intermitente e os trabalhadores a tempo completo (art.
L3123-38), salvo certas questbes especificas estabelecidas no contrato ou nas normas
coletivas. Estabelece também que a remuneracdo mensal é fixa, independente do horario real
cumprido no més (MARTINS, 2002, p.34). Os contratos de trabalho devem estabelecer a
duracdo anual minima, periodos de trabalho e distribuicdo das horas nesses periodos. As
condicdes deste tipo de contrato sdo praticamente as mesmas do contrato de trabalho a tempo

completo.

Finalizando, é importante comentar a situacdo inédita que ocorreu na Nova
Zelandia. O contrato zero hora passou a integrar a legislacdo deste pais no ano 2000.
Entretanto, o instituto era muito criticado por ndo trazer beneficios aos trabalhadores, mas
apenas exploracdo, pois ndo lhe assegurava remuneracdo minima e ainda o sujeitava a estar
disponivel ao empregador 24 horas por dia e 7 dias por semana. Assim, o0 contrato zero hora
foi banido do pais por votacdo unanime de seu parlamento. A partir da aprovacao, em 2016,
do Employment Relations Amendment Act, todos os contratos de trabalho no referido pais tém
de especificar o minimo de horas de trabalho asseguradas, os dias da semana em que havera
trabalho, os horérios de inicio e fim da jornada e algum tipo de flexibilizacdo em relacdo a
dias da semana e horario de trabalho (FURTADO, 2017, p.115).

Com base no que foi visto, observa-se que o contrato de trabalho intermitente no
Brasil contemplou, dentre as legislacfes de outros paises, os itens que mais deixam 0s
trabalhadores vulneraveis, sem maiores preocupacGes com mecanismos de protecdo ao

obreiro, se aproximando muito do modelo inglés.
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5 CONCLUSAO

O objetivo do presente trabalho foi o de analisar a legislagdo acerca do contrato de
trabalho intermitente, sob as perspectivas dos beneficios para o0 Empregador e Empregado, do
atendimento aos requisitos da relacdo de emprego e das lacunas porventura existentes na nova
legislacdo, verificando se este novo instituto tem o potencial de auxiliar a reduzir o

desemprego no pais e retirar o trabalhador da informalidade.

Os estudos realizados permitem concluir que, nos seus moldes atuais, 0 contrato
de trabalho intermitente tem potencial inegavel de precarizacdo do trabalho e apresenta uma
evidente inversdo da l6gica de protecdo ao trabalhador com diversas contradicdes em seu
texto. Trata-se de um instituto extremamente questionado e criticado, pois institui a
possibilidade de haver contrato sem prestacdo de servico e sem contraprestacdo pecuniaria. E

0 emprego sem 0 compromisso de prover renda.

Ademais, rompe com as noc¢des de duracdo do trabalho, jornada e de saléario,
como parcela de contraprestacdo devida e paga em virtude da existéncia de contrato de
trabalho, vez que o salario pode existir ocasionalmente, se e quando o trabalhador for
convocado. Outrossim, cria o conceito de tempo a disposicdo do empregador sem os efeitos
juridicos do tempo a disposi¢do conforme previsto na CLT (DELGADO e DELGADO, 2017,
p.154-155).

Verifica-se que este novo modelo de contratacdo podera ter um efeito devastador
quanto a depreciacdo do valor do trabalho na economia e sociedade brasileiras, uma vez que
podera levar bons empregadores ndo adotantes desta pratica a mudarem sua estratégia de
contratacdo para o trabalho intermitente, tdo logo seus concorrentes iniciem este tipo de
pratica (DELGADO e DELGADO, 2017, p.156).

A vantagem para as empresas em firmarem esse tipo de contrato de trabalho é a
seguranga juridica, é ter o bdnus sem o 6nus, pois o cadastro de trabalhadores na espera de um
trabalho foi promovido ao status de contrato de trabalho, e representa um simples cadastro de
reserva para o empregador, o qual confere a ele protegéo juridica, eliminando o risco de um

possivel pedido de vinculo.



59

A promessa de reducdo do desemprego e da informalidade € uma falacia, um
mito. O trabalhador que possua um contrato de trabalho intermitente ativo, ndo estara
formalmente desempregado, entretanto, sé serd convocado eventualmente para trabalhar, e so
recebera pelas horas trabalhadas. Os dados do indice de desemprego serdo afetados,
expressando um ndmero de desempregados menor, porém maquiando a realidade econémica
concreta. A reducdo do desemprego se torna real, a prestacdo de servigos com a consequente
contraprestacdo pecuniaria, uma mera expectativa sem garantias minimas. O que ocorrera €
havera milhdes de empregados formais com rendimentos irrisorios e dependentes da flutuacéo
da atividade econ6mica direta de seus empregadores, ou seja, indices de desemprego
reduzidos com elevados indices de pobreza. Segundo estudiosos, a taxa de desemprego pode

cair, mas artificialmente, com pessoas tendo, inclusive, varios contratos “zerados”.

Os defensores do contrato de trabalho intermitente argumentam trazer para a
formalidade os trabalhadores que atuam de maneira habitual, porém descontinua. Consideram
0 contrato de trabalho intermitente, uma regularizagdo do “bico”, do trabalho freelancer. Nao
se pode negar que, para categorias de trabalhadores que prestam servicos que séo de
convocagdo e natureza eventuais, como diaristas e gargons de festas, por exemplo - o0s
chamados outsiders - o referido contrato, se formalizado, traria para eles direitos trabalhistas e
mais garantias. Por outro lado, para os empregados com contratos tradicionais, 0s insiders, ha
um elevado risco de ndo haver aumento de postos de trabalho e sim de substituicdo por

trabalhadores intermitentes, constituindo uma evidente forma de precarizacao.

Conclui-se, assim, que a geracdo de empregos € ilusdo, pois 0 que gera empregos
de qualidade é o crescimento econdmico e o que foi posto nada mais foi do que a

normatizacdo do subemprego ou da precarizacdo do emprego.

Resta-se claro que a legislacdo referente ao contrato de trabalho intermitente
necessita ser aprimorada e, para isso, faz-se necessario um aprofundamento dos debates com a
participacdo de todos os interlocutores sociais, sobretudo dos sindicatos, a fim de que tenham
a chance de opinar nessa proposta de aprimoramento, visto que o trabalho intermitente se
revela como uma das alteracdes mais desestruturantes, dentre aquelas propostas na reforma

trabalhista.

Assim, é imperioso que esses ajustes sejam promovidos, a fim de se conferir
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protecdo e garantias minimas aos trabalhadores, além de se evitar uma migracdo geral das
formas de contratacéo tradicionais para contrato de trabalho intermitente.

Dentre esses ajustes, sdo sugeridos como imprescindiveis: o estabelecimento de
um numero minimo de horas mensais ou semanais a serem ganhas, independente de
convocacdo, a fim de afastar o carater completamente aleatério do trabalho intermitente e de
que ele ndo se transforme em uma mera expectativa de trabalho para o obreiro; a fixacdo de
um periodo maximo de duracdo do contrato de prestacdo de servicos a um mesmo
empregador, apds o qual, esse contrato de trabalho intermitente passaria a ser indeterminado;
0 pagamento de uma compensacao pelo periodo de inatividade; e, sobretudo, a sua limitacdo a
atividades de carater realmente intermitentes ou com demandas peculiares, pois se a formacéo
do contrato intermitente ndo estiver realmente ligada a intermiténcia do servico, a
intermiténcia estard sendo posta em paralelo com a relagdo de emprego pleno, concorrendo

com ela.

Além dos citados, outros pontos necessitam de maior clareza na legislacdo como:
possibilidade de negociacdo coletiva para limitar ou inibir o trabalho intermitente; melhor
definicdo do conceito de periodo de inatividade; definicdo do numero de paralisacdes que
podem ocorrer durante o contrato; fixagdo de algum teto minimo de horas diarias consecutivas
para evitar varias quebras de turno, independente de convocacao; melhor definicdo dos meios
“eficazes” de convocagdo do trabalhador, nUmero de vezes que o empregado pode recusar a
convocagdes; situacdes geradoras de estabilidade para o trabalhador; validade da aplicagéo do
contrato de trabalho intermitente ao trabalho doméstico e rural, entre outros.

O emprego de qualidade, isto é, com remuneracdo adequada a sobrevivéncia do
trabalhador ndo pode dispensar certo grau de protecdo legal. Deve garantir previsibilidade de
rendimentos e dignidade ao trabalhador.

A legislacdo deve, sem duvida, acompanhar a evolucéo nas relacdes de emprego,
seguindo a flexibilizagdo no direito do trabalho. Entretanto, cabe ao legislador proteger os
interesses do trabalhador, seguindo os principios desse ramo do direito, com a criacdo de
relagcbes de emprego justas e equilibradas. A flexibilizagdo das relagdes de trabalho deve ter
efeito sobre ambas as partes da relagéo.

O legislador brasileiro, ao decidir adotar um modelo muito préximo ao modelo da
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Inglaterra, berco do neoliberalismo, optou por dar mais garantias ao empregador do que ao
empregado hipossuficiente. Ora, ndo se pode adaptar os principios objetivos do Direito do
Trabalho aos desajustes econdémicos do pais, de modo a compactuar com a vontade do setor
empresarial de reduzir seus custos, por meio da diminuicdo de direitos dos empregados, ou
validar juridicamente o subemprego, na ilusdo de que se esteja, com isso, ampliando o0 acesso

a mais trabalhadores no mercado de trabalho.



62

REFERENCIAS

ADAMS, Abi; FREEDLAND, Mark; PRASSL, Jeremias. The *“ Zero Hours Contract” :
Regulating Casual Work, or Legitimating Precarity? Disponivel em:
<http://labourlawresearch.net/sites/default/files/papers/ZHC%20Working%20Paper%20(Janu
ary%202015).pdf>. Acesso em 28 nov. 2017.

ANDERSON, Rogério Oliveira. Reforma Traz Novidades em Relacdo ao Trabalho Rural
Intermitente. Disponivel em:
<https://www.conjur.com.br/2017-ago-03/opiniao-reforma-traz-novidades-trabalho-rural-
intermitente>. Acesso em 28 nov. 2017.

BARROQOS, Alice Monteiro de. Curso de Direito do Trabalho. 8. ed. Sdo Paulo: LTr, 2012.

BARZOT'[O, Luciane Cardoso. O Controvertido Contrato de Trabalho Intermitente. In:
GUIMARAES, Ricardo Pereira de Freitas; MARTINEZ, Luciano (Org). Desafios da
Reforma Trabalhista. Sdo Paulo: LTr, 2017. p. 137-147.

BARON, Maite. 5 Reasons Why Zero-Hour Contracts Are the Future of Work.
Entrepreneur. 21 Jul 2014. Disponivel em: <https://www.entrepreneur.com/article/235568>.
Acesso em 28 nov. 2017.

BRAGHINI, Marcelo. Reforma Trabalhista. Flexibilizacdo das normas sociais do Trabalho,
Séo Paulo: LTr, 2017.

BRAMANTE, Ivani. Contrato Intermitente: Ubertrabalho e Ultraflexiprecarizacdo. Revista
Cientifica Virtual da Escola Superior de Advocacia N° 25 - Primavera 2017. Sdo Paulo
OAB/SP — p. 09-42

BRASIL. Constituicdo (1988). Constituicdo da Republica Federativa do Brasil. Brasilia,
DF: Senado Federal, 1988.

BRASIL, SENADO. FERRACO, Ricardo. Parecer n°, de 2017 da Comissédo de Assuntos
Econdmicos, sobre 0 Projeto de Lei da Camara n° 38, de 2017, que altera a Consolidacao
das Leis do Trabalho (CLT), aprovada pelo Decreto-Lei n® 5.452, de 1° de maio de 1943, e as
Leis n% 6.019, de 3 de janeiro de 1974, 8.036, de 11 de maio de 1990, e 8.212, de 24 de julho
de 1991, a fim de adequar a legislacdo as novas relacdes de trabalho Disponivel em:
<http://legis.senado.leg.br/sdleggetter/documento?dm=5302372&dispositi on=inline>.
Acesso em 23 nov. 2017.

CANOTILHO, J. J. Gomes. Direito Constitucional e Teoria da Constituigéo. 5. ed.
Coimbra: Almedina, 2002.

DELGADO, Mauricio Godinho. Curso de direito do trabalho. 15. ed. S&o Paulo: LTr, 2016.
. O novo contrato por tempo determinado. S&o Paulo: LTr, 1998.

DELGADO, Mauricio Godinho; DELGADO, Gabriela Neves.A Reforma Trabalhista no
Brasil com os Comentérios a Lei n. 12.467/2017. Sao Paulo: LTr, 2017.



63

DIAS JUNIOR, lvanderson Baldanza. Trabalho intermitente — A Reforma Trabalhista e
a Perigosa Implantacéo do Just In Time Nos Contratos de Trabalho no Brasil. Jornal do
57°. Congresso de Direito do Trabalho. Disponivel em:
<http://www.ltr.com.br/congressos/jornal/direito/jornal_direito.pdf >. Acesso em 28 jan.
2017.

ELLIOTT, Larry. A zero-hours contract is not ‘flexibility’ but exploitation — and it’s rising.
The Guardian. Londres, 09 mar 2016, International Edition.

Disponivel em: <https://www.theguardian.com/business/2016/mar/09/zero-hour-contract-is-
not-flexiblity-but-exploitation-and-its-rising>. Acesso em 20 nov. 2017.

FARENZENA, Claudio. Reforma trabalhista. Disponivel em :
<https://farenzenaadvocacia.jusbrasil.com.br/artigos/521640531/reforma-trabalhista>.
Acesso em 23 jan. 2017,

FERNANDES, Paulo Roberto. A figura do contrato de trabalho intermitente do PL n°
6.787/2016 (Reforma Trabalhista) a luz do direito comparado. Disponivel em:
<http://ostrabalhistas.com.br/figura-do-contrato-de-trabalho-intermitente-do-pl-no-6-
7872016-reforma-trabalhista-luz-do-direito-comparado/>. Acesso em 28 nov. 2017.

FLEMING, Peter. There’s nothing good about the rise in zero-hours contracts — ban them
now. The Guardian, Londres, 07 set 2015. International Edition. Disponivel em:
<https://www.theguardian.com/commentisfree/2015/sep/07/nothing-good-about-zero-hours-
contract-abolish-them>. Acesso em 20 nov. 2017.

FLYNN, Ellie Flynn; LOCKETT, Jon. What are zero-hours contracts, how many UK workers
are on them and why do employers use them? The Sun. 5 set 2017. Workers Rights. P.1
Disponivel em: <https://www.thesun.co.uk/news/1736691/zero-hours-contracts-uk-workers-
employers-rights/>. Acesso em 28 nov. 2017.

FRANCA, Cdodigo de trabalho Frances. Disponivel em:
<https://www.legifrance.gouv.fr/affichCode.do?cid Texte=LEGITEXT000006072050>.
Acesso em 14 nov. 2017.

FRANCA, Fernando Cesar Teixeira. Novidades do Contrato de Trabalho na Reforma
Trabalhista. In MONTEIRO, Carlos Augusto; GRANCONATO, Marcio (Org.). Reforma
Trabalhista. S&o Paulo: Foco, 2017.

FURTADO, Emmanuel Teofilo. Reforma Trabalhista e o Trabalho Intermitente — O Tiro de
Misericordia na Classe Trabalhadora. In: BRAGHINI, Marcelo (Org.). Reforma
Trabalhista. Flexibilizagdo das Normas Sociais do Trabalho. S&o Paulo: LTr, 2017. p.
107-116.

GOMES, Orlando; GOTTSCHALK, Elson. Curso de Direito do Trabalho. 16. ed. Rio de
Janeiro: Forense, 2002.

HIGA, Flavio da Costa. Reforma trabalhista e contrato de trabalho intermitente.
Consultor juridico. 8 jun 2017. Opinido. Disponivel em <https://www.conjur.com.br/2017-
jun-08/flavio-higa-reforma-trabalhista-contrato-trabalho-intermitente?imprimir=1>. Acesso
em 28 nov. 2017.


https://farenzenaadvocacia.jusbrasil.com.br/
https://farenzenaadvocacia.jusbrasil.com.br/artigos/521640531/reforma-trabalhista
https://www.thesun.co.uk/news/1736691/zero-hours-contracts-uk-workers-employers-rights/
https://www.thesun.co.uk/news/1736691/zero-hours-contracts-uk-workers-employers-rights/
https://www.conjur.com.br/2017-jun-08/flavio-higa-reforma-trabalhista-contrato-trabalho-intermitente?imprimir=1
https://www.conjur.com.br/2017-jun-08/flavio-higa-reforma-trabalhista-contrato-trabalho-intermitente?imprimir=1

64

ITALIA, Ministerio del Lavoro e dele Politiche Sociali. Lavoro intermittente o a
chiamata. Disponivel em:
<https://www.cliclavoro.gov.it/NormeContratti/Contratti/Pagine/Contratto-di-lavoro-
intermittente-o-a-chiamata.aspx>. Acesso em 21 dez. 2017.

MAGALHAES-RUETHER, Graca. Na Alemanha, plano para evitar demissdes levou a
reforma trabalhista controversa. O GLOBO. 08/07/2015. Economia. Disponivel em:

< https://oglobo.globo.com/ economia/na-alemanha-plano-para-evitar-demissoes-levou-
reforma-trabalhista-controversa -16697116#ixzz40zLSKCScstest>. Acesso em 03 dez. 2017.

MANZELLO, André Chequini. Flexibilizacéo: trabalho a domicilio, trabalho a distancia e
trabalho a tempo parcial. Disponivel em:
<https://andrecm.jusbrasil.com.br/artigos/115830358/flexibilizacao-trabalho-a-domicilio-
trabalho-a-distancia-e-trabalho-a-tempo-parcial>. Acesso em 20 jan. 2017.

MARTINEZ, Luciano. Curso de Direito do Trabalho. 6. ed. Sdo Paulo: Saraiva, 2015.

MARTINEZ, Luciano. Reforma Trabalhista - Entenda o que Mudou - CLT Comparada e
Comentada. 2. ed. Sdo Paulo: Saraiva, 2018.

MARTINS, Sergio Pinto. Flexibilizacdo das condi¢des de trabalho. 2. ed. Sdo Paulo: Atlas,
2002.

MNIZ, Mirella Karen de Carvalho Bifano. O direito fundamental ao salario minimo digno:
uma analise a luz do principio da dignidade da pessoa humana. Biblioteca Digital
Juridica. Disponivel em: < https://bdjur.stj.jus.br/jspui/handle/2011/38784>. Acesso em 02
jan.2018.

MONAGHAN, Angela. Record 910,000 UK workers on zero-hours contracts . The
Guardian, Londres, 3 mar 2017. International Edition. Disponivel em:
<https://www.theguardian.com/business/2017/mar/03/zero-hours-contracts-uk-record-high>.
Acesso em 25 nov. 2017.

MONTEIRO, Carlos Augusto. M. 0. GRANCONATO, Marcio. Reforma Trabalhista. Séo
Paulo: Foco, 2017.

NASCIMENTO, Amauri Mascaro. Direito Sindical. 2. ed. Sdo Paulo: Saraiva, 1991.

NASCIMENTO, Amauri Mascaro; NASCIMENTO, Sénia Mascaro. Iniciacdo ao direito do
trabalho. 40. ed. Séo Paulo: LTr, 2015.

NOLASCO, Lincoln. Modalidades de Contrato de Trabalho. Disponivel em:
<http://www.conteudojuridico.com.br/artigo,modalidades-de-contrato-de-
trabalho,46674.html>. Acesso em 20 dez. 2017.

NORBIM, Luciano Dalvi. A Reforma Trabalhista ao seu Alcance.. Sdo Paulo: Lider, 2017.

OLIVEIRA, Francisco Antonio. Reforma Trabalhista. Sdo Paulo: LTr, 2017.


https://www.theguardian.com/business/2017/mar/03/zero-hours-contracts-uk-record-high

65

PACHECO, Flavia et al. Analise Comparativa Normativa: Trabalho Intermitente no Brasil e
em Diplomas Estrangeiros. Revista Cientifica Faculdades do Saber, Mogi Guagu, 2(3), p.
204-220, 2017.

PETKOVA, Yanitsa. Contracts that do not guarantee a minimum number of hours.
Office For National Statiscs. Disponivel em:
<https://www.ons.gov.uk/employmentandlabourmarket/peopleinwork/earningsandworkingho
urs/articles/contractsthatdonotguaranteeaminimumnumberofhours/september2017>. Acesso
em 28 nov. 2017.

PORTUGAL, Lei 7/2009, de 12 de fevereiro. Cédigo do Trabalho de Portugal. Disponivel
em: <https://dre.pt/application/file/602193>. Acesso em 14 nov. 2017.

Protecdo dos trabalhadores num mundo do trabalho em transformacgéo. OIT:
Conferéncia Internacional do Trabalho. Relatério VI. 1042 Sessdo. Genebra, 2015. Disponivel
em: < http://www.ilo.org/public/portugue/region/eurpro/lisbon/pdf/relatorio104_vi_pt.pdf>.
Acesso em 31 jan. 2018.

Q&A: What are zero-hours contracts? BBC News. 01 abr 2015.Business. Disponivel em
<http://www.bbc.com/news/business-23573442>. Acesso em 28 Nov. 2017.

REICH, Robert. Como a nova Economia Flexivel esta transformando a vida dos
trabalhadores em um inferno. Disponivel em:
https://meiameiameia.wordpress.com/2015/04/28/como-a-nova-economia-flexivel-esta-
transformando-a-vida-dos-trabalhadores-em-um-inferno/>. Acesso em 13 jan. 2018.

RINALDI, Leonardo Giani. Il contratto di lavoro a chiamata o intermittente, abc lavoro.
Lavoro e Diritti. 17 mai 2017. Disponivel em:
<https://www.lavoroediritti.com/abclavoro/contratto-di-lavoro-a-chiamata-intermittente>.
Acesso em 28 jan. 2018.

ROY, Eleanor Ainge. Zero-hour contracts banned in New Zealand. The Guardian, Londres,
11 mar 2016. International Edition. Disponivel em:
<https://www.theguardian.com/world/2016/mar/11/zero-hour-contracts-banned-in-new-
zealand>. Acesso em 20 dez. 2017.

SILVA, Homero Batista. Comentarios a Reforma Trabalhista. 2. ed. Sdo Paulo: RT, 2017.

. E agora, Tarsila? Dilemas da Reforma Trabalhista e as Contradi¢des do mundo
do trabalho. 1% ed. Séo Paulo: RT, 2017a.

SILVA JUNIOR, Luiz Carlos da. O principio da vedacao ao retrocesso social no ordenamento
juridico brasileiro. Uma anélise pragmatica. Revista Jus Navigandi, Teresina, ano 18, n.
3651, 30 jun. 2013. Disponivel em: <https://jus.com.br/artigos/24832>. Acesso em: 19 Dez.
2017.

SIMOES, Alexandre Gazetta . Dos Elementos caracterizadores da Rela¢do de Emprego.
Disponivel em: <https://www.direitonet.com.br/artigos/exibir/9540/Dos-elementos-
caracterizadores-da-relacao-de-emprego> . Acesso em 18 nov. 2017.


https://www.lavoroediritti.com/abclavoro/contratto-di-lavoro-a-chiamata-intermittente

66

SIMON , Nevile. McDonald's ties nine out of 10 workers to zero-hours contracts. The
Guardian, Londres, 5 ago 2013.International Edition.. Disponivel em:
<https://www.theguardian.com/business/2013/aug/05/mcdonalds-workers-zero-hour-
contracts>. Acesso em 20 nov. 2017.

SIQUEIRA NETO, José Francisco. Direito do trabalho e flexibilizacdo no Brasil. Revista
Sdo Paulo em Perspectiva, Fundacdo SEADE, Vol. 11, n° 1, 1997.

SOUTO MAIOR, Jorge Luiz. Trabalhador intermitente, desempregado permanente.
Disponivel em: <https://www.jorgesoutomaior.com/blog/trabalhador-intermitente-
desempregado-permanente>. Acesso em 23 dez. 2017.

SOUZA, André Portela et al. Custo do Trabalho no Brasil. Proposta de uma nova meto-
dologia de mensuracdo. Relatério Final. Sdo Paulo: FGV, 2012.

WILLIAMS, Joan. Today’s Schedules for Today’s Workforce: Hourly Employees and
Work-Life  Fit.  United States Department of Labor. Disponivel em:
<https://www.dol.gov/wb/resources/todays_schedules_for_todays_workforce.pdf>.  Acesso
em 15/12/2017.

ZERO, Marcelo. Alguns Dados sobre o Trabalho Intermitente no Reino Unido.
Disponivel em: < http://www.josepimentel.com.br/sites/default/files/notas-tecnicas/alguns-
dados-sobre-o-trabalho-intermitente-no-reino-unido.pdf> . Acesso em 29 nov. 2017.


https://www.theguardian.com/business/2013/aug/05/mcdonalds-workers-zero-hour-contracts
https://www.theguardian.com/business/2013/aug/05/mcdonalds-workers-zero-hour-contracts

