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RESUMO 

Promove a leitura do direito do trabalho integrado com a gestao de 

qualidade. Aborda a hermeneutica juridica no plano de correntes filos6ficas 

relevantes, da Constitui<;ao Federal e do direito do trabalho. Descreve os modelos de 

gestao de quaiidade e extrai deles os vetores para a integra<;ao com o direito do 

trabalho. Efetua a exegese dos vetores no direlto do trabalho. Realiiu um estudo de 

caso voltado para a aplicagao da teoria esbo<;ada. Apresenta uma proposta de 

melhoria na organizagao estudada, com o vies desenvolvido ao Iongo da parte 

te6rica e com os dados colhidos. 



1 INTRODU<;A.O 

A sociedade contemporanea passa por constantes mutac;oes, podendo-se 

sentir certas caracterfsticas is1erentes ao momenta atual: avalanche de informac;oes, 

superficialidade das informac;oes, globalizac;ao, capitalis~-10 "social", consumismo, 

exclus6es social, sectarismo, dentre outros. 

Este conjunto de fatores impoe a necessidade de cada vez mais se criar 

inovac;oes em cada ramo do saber, quando nao a aplicac;ao de um saber 

multidiscip:inar. Tais car€mcias proveem de uma competic;ao globa~3ntre os pafses 

e as suas organizac;oes, de tal forma a aumentar as relac;oes comerciais de venda e 

diminuir as relac;oes comerciais de compra. 

No ramo do saber da Administrac;ao, a gestao de qualidade tornou-se um 

requisito de grande relevancia para as organizac;oes, visando distinguir uma das 

outras, no que pertine ao seu modo de se comportar e agir. 

As teorias de gestao de qualidade tern por objetivo a melhora na eficiencia 

da organizac;ao. Mas, para atingir essa meta, na implantac;ao de um programa de 

gestao administrativa ha necessidade do apoio e da participac;ao dos colaboradores. 

Para que uma organizac;ao adote uma gestae administrativa de qualidade, 

carece necessariamente de apoio dos seus colaboradores. 0 elemento humano 

figura como uma mala propulsora da gestao de qualidade, de sorte que a 

administrac;ao de pessoas transforma-se no meio que permite a produc;ao com 

qualidade. 

Sendo o Direito um ramo do saber que trata da relac;ao humana, assim 

como a gestao administrativa pela qualidade, torna-se altamente interessante a 

conjugac;ao desses conhecimentos, de tal forma a esboc;ar uma releitura do direito 

do trabalho que permita amparar a introduc;ao de um plano,de gestao de qualidade. 

Ao analisar os efeitos da rotina jurfdico dos recursos humanos na gestao de 

qualidade, objetiva-se alcanc;ar a integrac;ao entre o direito do trabalho e a 

qualidade, para que este ponto de vista proporcione uma diferenciac;ao no mercado 

interno e quic;a externo. 

0 objetivo geral do presente estudo encontra-se, desta maneira, na 

integrac;ao do Direito do trabalho e da Gestao de Qualidade. 

Os produtos a serem obtidos com esta proposta sao o aumento do enfoque 

dos colaboradores com os prop6sitos da qualidade, a oferta de uma gestao 
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interdisciplinar dos recursos humanos e a soma dos conhecimentos administrativos 

e juridicos para a melhoria do desempenho. 

0 objetivo especffico do trabalho e abordar os principais vetores dos 

modelos de gestao de qualidade que possuem reflexes juridicos, em relagao aos 

quais as obriga<;6es legais devem ser curvar para fornecer uma interpreta<;ao em 

pro! da qualidade e da produtividade. 

Almeja-se transformar um eventual antagonismo entre os interesses 

administrativos e jurfdicos, permitindo que haja uma atua<;ao r.o m~:.;:;mo prop6sito e 

de maneira integrada. 

Por for<;a desta caracteristica, a monografia assume a fei<;ao de uma 

proposta de implanta<;ao, pois visa obter medidas no campo do Direito integrado 

com a qualidade total que solucionem os problemas identificados na organiza<;ao 

investigada, no objetivo de impulsionar um programa de gestao de qualidade venha 

a ser implantado. 

A metodologia de levantamento dos dados compreendera a analise de 

eventuais autua<;6es da delegacia regional do trabalho, de reclama<;6es trabalhistas, 

a<;6es de indeniza<;ao por acidente do trabalho, bern como outros documentos 

relevantes. 

A partir da operagao da identidade entre o direito do trabalho e a gestao de 

qualidade, a pesquisa pretende demonstrar os beneficios para a empresa 

investigada, a ser obtido com a releitura sabre a rotina da relagao de emprego no 

plano administrative e juridico, simultaneamente. 

Com todas as pretens6es anunciadas o estudo se prop6e a despir-se do 

conforto que a racionalidade moderna oferece, no sentido de isentar o investigador 

de comprovar a legitimidade material e a efetividade da norma (TOKARS, 1995, p. 

95). Ao inves disso, se oferecera uma proposta de implantagao de um sistema de 

gestao de qualidade no item particular da gestao de pessoas, voltada para o 

compartilhamento de interesses administrativos e 'juridicos, perfeitamente 

implantaveis e palpaveis. 

Por conseguinte, entre os metodos de estudo empregados na produgao 

academica sabre recursos humanos no Brasil (TONELLI et al, 2003, p. 1 09), o 

presente trabalho adotara um misto de hermeneutica e de estudo de caso. 
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Os capltulos I, II, Ill, IV e V versarao sabre a lntroduc;ao, o Direito, a Crise 

do Direito do trabalho, a Gestae de Qualidade, o Direito do trabalho para Qualidade 

e Produtividade, tudo sabre um cunho hermeneutico. 

Ao passe que o Capitulo VI se encarregara do "Estudo de Caso" e o 

Capitulo VII fara a "Proposta de Melhoria", propondo uma sugestao de aplicac;ao 

pratica. 

0 Capitulo VIII sabre as conclus6es sera um resume da revisao 

bibliografica, do estudo de caso e da proposta de melhoria, ncPt:j-ue pertine aos mais 

relavantes pontes que forem observados durante a investigac;ao. 



2 0 DIREITO 

2.1 INTRODUCAO 

0 presente estudo tern base prima.ria no ramo do saber denominado de 

"Oireito". 0 objetivo desta investigac;ao e aferir o comportamento do direito do 

trabalho, uma ramificac;ao da "arvore juridica", pelo ponto de vista dos modelos de 

gestao de qualidade existentes no ramo da Administrac;ao. Caracteriza-se, portanto, 

por ser uma leitura transdiscipllnar do direito do tra;.A,dho, com base nos 

conhecimentos das teorias administrativas contemporaneas denominadas de gestao 

de qualidade. 

Para que isso possa ocorrer, o primeiro desafio te6rico do presente estudo 

deriva da investigac;ao se o Direito e ou nao um sistema aberto, ou seja, o Direito e 
um saber que permite o relacionamento com outros saberes. Ou o direito e um 

saber que age isoladamente, nao podendo ser contaminado por outros ramos do 

conhecimento, ta! como a gestao de qualidade da Administrac;ao, uma teoria de 

natureza administrativa. 

Para responder a indagagao utiliza-se a doutrina e a lei, por serem estas as 

fontes do direito, segundo a regra legal que assim determina (Lei de lntroduc;ao ao 

C6digo Civil Brasileiro, artigo 4°). 

0 emprego da legalidade como metoda de soluc;ao da duvida obedece a um 

dogma juridico, ou seja, aquele segundo o qual somente e permitido fazer aquila que 

se encontra previsto na Lei. 

0 presente trabalho reconhec;a que este dogma esta em parte equivocado, 

pois mesmo nao estando permitido na Lei o tema a ser abordado, isso nao impede 

que o estudo se desenvolva. Do contrario, seria reduzir o Direito a um mero 

cumprimer.to da Lei, o que amesquinharia o alcance e a profundidade do ramo do 

saber juridico. 

0 estudo ora desenvolvido nao se destina a ter um carater puramente 

hist6rico. Por isso, a hist6ria nao e objeto do trabalho, mas sim um caminho de 

transite para chegarmos ao ponto de estudo desejado. Dai nao se explanar sobre 

todas as teorias juridicas que ja existiram nos pr6ximos capitulos, mas apenas 

aquelas reputadas mais relevantes para o presente estudo. 
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2.2 0 POSITIVISMO JURiDICO 

Comec;amos por analisar o renomado doutrinador KELSEN (1987, p. 1) e 

sua "Teoria Pura do Direito", na qual ele .enfoca um Direito com a necessidade de 

teoricamente torna-lo puro, nao contaminado por ideologias. 

Esse entendimento leva a crer que, a priori, esta doutrina pura negaria 

qualquer relacionamento do direito com outros ramos do saber ou ciencias. 

A teoria pura se destina a "garantir um conhecimento apenas dirigido ao 

Direito e excluir deste conhecimento tudo quanta nao pe~.!:enc;a ao seu objeto", na 

pretensao de "libertar a ciencia juridica de todos os elementos que lhe sao 

estranhos" (KELSEN, 1987, p. 1-2). 

No entender de KELSEN (1987, p. 4), o relacionamento transdisciplinar com 

outras ciencias acabaria por obscurecer a sua essencia do Direito e diluir os limites 

impastos pela natureza do seu objeto. 

Todavia, KELSEN (1987, 3) admite veladamente que existe um inter­

relacionamento inexoravel entre a "ciencia juridica" e outros ramos de estudo 

humanistico, reconhecendo que a jurisprudencia tem-se confundido com a 

psicologia e a sociologia, com a etica e a teoria politica, em virtude dessas ciencias 

terem objetos em estreita conexao com o Direito. 

Observe-se que mesmo a teoria pretensamente pura do direito, de KELSEN 

(1987, p. 371 ), recornendo que deve ser evitada a ficc;ao de que a norma juridica 

apenas permite uma s6 interpretac;ao, em razao da "plurissignificac;ao da maioria das 

normas juridicas". 

Por conseguinte, ve-se resquicios na teoria "pura" do Direito de que esse 

objeto se trata de um saber "impuro", de tal sorte que a interpretac;ao do direito do 

trabalho pelo ponto de vista dos conhecimentos de Administrac;ao seria teoricamente 

admissivel, representando uma das formas de impureza do Direito entre as muitas 

possiveis de se deduzir em um setor do conhecimento que trata do homem. 

Este caminho de transposic;ao entre uma margem e outra, nao poderia ser 

seguido, no entender de ENGISCH (1979, p. 2), para o qual o jurista tern o dever de 

se tornar servidor das concepc;oes sociais dominantes, nao podendo se valer de 

qualquer revolucionarismo, posto que, segundo ele, isso nao seria pensamento 

juridico, mas pensamento filos6fico-juridico, aquele que se esforc;a por quest6es 

como o sentido do Direito. 
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Mas, tal como havia feito KELSEN (1987), mesmo ENGISCH (1979, p. 6) 

manifestou acanhadamente que o pensamento juridico nao pode apreender a ideia 

de Direito senao ernpiricamente, como base nas concepg6es de sua epoca, 

considerag6es que fazem reconhecer na sua proposigao uma intelecgao do Direito 

com o seu meio ambiente cultural, nos moldes de uma ciencia contaminavel. 

Trata-se de mais uma restrigao valida para a e'poca de sua concepgao, 

contudo hoje tem-se a oportunidade de observar um conhecimento juridico muito 

mais rnultifacetado e perrneavel do que o de outrora.:::-como tambem torna-se 

necessaria se despir destes preconceitos, para defender interesses sociais reais 

superiores ao de uma mera "ciencia". 

2.3 1\ TEORIA TRIDIMENSIONAL DO DIREITO 

Para atingir-se o desiderata de um conhecimento multidisciplinar, a Teoria 

Tridimensional do Direito de REALE (1986, p. 1 0) reconhece que, nao obstante a 

mentalidade reducionista do seculo XIX tenha sempre almejado uma solugao 

unilinear do direito (leia-se, em favor da "seguranga juridi~a"), como por exemplo a 

restrigao da visao de direito como mera ciencia isolada, este objeto se aproxima de 

uma experiencia concreta, congregando no fato, no valor e na norma pontos de 

vistas filos6ficos, sociol6gicos e juridicos. 

Reconhece, assim, que a teoria tridimensional do direito repudia a 

setoriza<,:ao do saber e o isolamento dos objetos, cabendo ao jurista o alargamento 

das perspectivas para "captagao das objetivas conex6es de sentido" sob o sentido 

axiol6gico (valorativo) do Direito, por ser aquila que interessa no estudo dos fatos 

sociais (REALE, 1986, p. 1 0-13). 

Na Teoria Tridimensional do Direito transbordam sinais da impureza do 

Direito, no sentido de estar sujeito a urn relacionamento com outros campos de forga 

ou saberes. 

Estas influencias seriam canalizadas na valoragao dos fatos e normas por 

motivos filos6ficos, sociol6gicos e juridicos. 

2.4 A TEORIA CRiTICA DO DIREITO 

A posigao da Teoria Tridimensional do Direito encontra melhor 

aprimoramento com aquela defendida no cerne da Teoria Critica do Direito, pela 
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qual efetivamente o Direito nao comporta apenas uma leitura interna, fechada, alheia 

ao mundo que esta ao seu redor, mas sim admite muitas leituras provenientes do 

dinamismo da sociedade e do estudo do homem. 

A teoria pura do Direito constr6i uma "cier1cia" acefala, voltada a pura 

repeti9ao e aplica9ao da Lei, ao passe que a teoria critica do direito vislumbra nele 

uma ou mais finalidades, nao se destinando puramente a exercitar a aplica9ao de 

normas legais. 

Na teoria critica a afirma9ao acima exp6e uma·~.Jestao nodal: determinar 

quem deve servir a quem. A Teoria Pura do Direito pretendeu que a sociedade sirva 

ao Direito. A Teoria Critica advoga que o Direito sirva a sociedade. Esta ultima 

interpreta9ao restabelece a ordem natural dos temas, pois antes de existir as teorias, 

os assuntos ja mereciam tratamento semelhante a uma tecnica juridica. 

Dizendo-se elaborador de uma teoria do direito para possibilitar a realizagao 

do ser humane mediante uma existencia digna, COELHO (1987), urn dos expoentes 

da Teoria Critica do Direito, discorre sobre a mesma como uma teoria impura, na 

qual o Direito nao e voltado para si mesmo, e sim para a sociedade. 

Encontra-se nesta declara<(ao igualmente uma elevada identidade com o 

presente estudo, haja vista que a releitura do direito do trabalho para torna-lo urn 

amparo a realizagao da gestae de qualidade administra'tiva, constitui-se tambem 

uma pretensao de transformar o Direito nao um objeto voltado apenas para a 

solu<(ao de conflitos em reclama<(6es trabalhistas, mas urn mecanisme de realiza<(ao 

da dignidade humana e de desenvolvimento da sociedade. 

COELHO (1987, p. 20) posiciona o direito nao como um ser, e sim como urn 

conjunto ideol6gico, uma realidade construida pelo homem sobre o objeto 

verdadeiro que e a realidade social. 

A Teoria Critica do Direito se vale justamente da interdisciplinaridade para 

extravasar os limites tradicionais, assumindo urn papel transformador por meio da 

criatividade (COELHO, 1987, p. 22), exatamente a qualidade que se imagina 

desenvolveu ao transformar o dire ito do trabalho em, um instrumento para a 

realiza<(ao da gestae de qualidade da administra<(ao de uma organiza<(ao. 

Prop6e-se esta investiga<(ao amparada na doutrina de Antonio Celso 

MENDES (1984, p. 1 03), pelo qual o Dire ito contem valor e assume a fungao de 

humanizar a sociedade, ao inves de ser um objeto estanque de mera disciplina do 
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presente. Pode-se reconhecer, assim, na teoria critica do direito uma visao 

funcionalista do Direito. 

A titulo de exemplo da importancia da teoria critica do direito para o 

presente estudo, MIAILLE (1989, p. 116), outro autor que representa esta corrente 

doutrinaria, considera que a divisao do saber humano em social, economico, politico 

ou juridico, como um obstckulo a reconstru<;ao da ci€mcia juridica. 

Na afirma<;ao da existencia de um Direito Plural, Clemerson Merlin CLEVE 

(1988, p. 134) manifesta que o Direito deve ser vista t:-~~studado como um objeto 

integrado no hist6rico, constituido de uma funcionalidade e sujeito a transforma<;oes, 

corroborando o estudo ora efetuado po.r se buscar u~a funcionalidade e uma 
' 

transforma<;ao para o Direito do trabalho: a de servir de mecanisme de apoio na 

gestao empresarial pela qualidade. 

Ja a Teoria Critica do Direito Civil de FACHIN (2000, p. 14) advoga a 

repersonaliza<;ao do direito, pela qual o individuo como ser coletivo ingressa no 

centro de interesses. AIE§m do mais, do enfoque patrimonial passa-se a uma primazia 

da pessoa, o que permite invocar uma despatrimonializa<;ao do direito privado 

(FACHIN, 2000, p. 25), no sentido semelhante ao da vigente Constitui<;ao Federal da 

Republica Federativa do Brasil (Constitui<;ao Federal), uma funcionaliza<;ao social 

dos institutes juridicos, entre eles a propriedade, o contrato e as empresas, pais 

fazem parte da ordem econ6mica e esta foi funcionalizada socialmente pela Carta 

Magna. 

A gestao de qualidade administrativa determinando a interpreta<;ao do 

direito do trabalho assume, assim, a fei<;ao de uma reconstru<;ao deste ramo juridico, 

na medida que parte do pressuposto de que o direito do trabalho deve servir de 

ferramenta da gestao de qualidade, ao inves da sua concep<;ao tradicional voltada 

para a solu<;ao de conflitos, principalmente na forma de litigios, o que deu azo 

inclusive a cria<;ao de uma Justi<;a especializada: a Justi<;a do Trabalho, composto 

pelo Tribunal Superior do Trabalho, por Tribunais Regionais do Trabalho e por Varas 

do Trabalho. 

Mais do que isso, adotando-se os ensinamentos da teoria critica do direito 

para o direito do trabalho, conclui-se que ele deva ser voltado nao como um objeto a 

ser aplicado para a rescisao do contrato de trabalho, mas sim se direciona a 
manuten<;ao do contrato de trabalho. Todas essas concep<;oes classicas fazem com 
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que cronologicamente, em regra (mas nao exclusivamente) o direito do trabalho 

acabe aparecendo depois da prestac;ao de servic;o e da rescisao do contrato, ao 

passo que o presente estudo almeja posiciona-lo exatamente em um momenta 

anterior, antagonico ao normal desiderata que se extrai desse ramo do saber. 

Por isso, ao inves do pressuposto ideol6gico de que o direito do trabalho 

tradicional seria intrinsecamente born no plano etico, segundo a Teoria Critica do 

Direito poder-se-ia imagina-lo e concebe-lo exatamente como o inverso. 

A Teoria Critica do Direito entende que compe,if;:;; a ela "estreitar os lac;os da 

ciencia tradicional do direito ... com as outras disciplinas voltadas para o social, que 

a auxilie ou amplie seus horizontes compreensivos" (COELHO, 1987, p. 293). 0 

presente estreitamento de lac;os do saber juridico com as disciplinas sociais faz-se 

com a gestao de qualidade. 

FACHIN (2000, p. 38) inclusive revela que nao, rare, nas lacunas e nas 

dobras do sistema, onde se faz necessaria colmata-lo, encontra-se o "ninho dos 

sentidos". Neste sentido, por exemplo, a obrigac;ao de indenizar o equivalente 

encontra-se urn fenomeno antes de tudo psicol6gico, sociol6gico e hist6rico, sendo 

estes os precursores deste direito e nao o inverse. 

Portanto, a relac;ao jurfdica passa a ter a func;ao de atender valores, tais 

como boa-fee a confianc;a, ao inves de simplesmente enfocar o objeto em si e a sua 

transmissao, como bern corp6reo e isolado. 

Na leitura do Direito como func;ao, FACHIN (2000, p. 216) observa que nao 

basta apenas fazer dele uma utilidade: e necessaria "a reordenac;ao dos 

fundamentos do sistema juridico a luz de ~utro projeto socioeconomico e politico". 
' 

Sabre o desiderata do presente trabalho de realizar um estudo 

transdisciplinar, FACHIN (2000, p. 55, 254, 280 e 304) aponta que a pseudo­

cientificidade juridica confinou as instancias do conhecimento, de modo a impedir o 

dialogo entre si, ensejando algumas dificuldades e, ao mesmo tempo, fornecendo 

um convite ao desnudamento, em uma especie de riqueza de duvidas que emerge 

da crise dos institutes juridicos no inicio do terceiro milenio. 

A transdisciplinaridade impoe repensar o sujeito, o objeto e o metoda de 

investigac;ao, em um ritual de travessia de uma margem a outra, que permita 

compreender fenomenos contemporaneos por meio de saberes que dialogam 

(FACHIN, 2000, p. 254, 280 e 304). 
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Talvez esta crise tenha atingido este estudo, de modo ao nao se aceitar que 

o direito do trabalho apenas sirva para a prodU<;ao de litigios, como parece ter sido 

estabelecido dogmaticamente ate agora. Ele deve servir tambem para o 

desenvolvimento econ6mico e social. 

2.5 CONCLUSOES 

Nao foram expostas as ponderac;oes antb~•1res sabre as teorias do Direito 

e do Direito Civil com o fito de confusao metodol6gica entre ramos do saber, mas 

sim por ser possfvel adotar estes conhecimentos como paradigma de uma 

investigac;ao do direito do trabalho, no plano da qualidade e produtividade, de modo 

a superar os dogmas cientificos deste ramo. 

Por isso, os ensinamentos brevemente expostos permitem formular a 

seguinte indagac;ao: 

Seria possivel efetuar uma leitwa transversal do direito do trabalho, por 

meio de urn estudo transdisciplinar ofertado pela gestae administrativa fulcrada nos 

modelos de gestae de qualidade, de modo a se aproximar da realidade social e 

melhor compreender os fen6menos contemporaneos com saberes que dialogam 

entre si? 

- Para responder esta pergunta, entende-se compuls6ria a adoc;ao do 

metoda a seguir descrito. 

Primeiro, para honrar a tradic;ao juridica, somente pode-se realizar esta 

travessia se a Lei nos permitir. Para isso, pois, deve-se investigar a Constituic;ao 

Federal, a tim de buscar nela o sentido e a finalidade que ela instituiu para o Direito 

do trabalho. Caso este sentido permita urn dialogo transdisciplinar, entao pode-se 

prosseguir no estudo. 

Segundo, imaginando que exista tambem urn intercambio entre os ramos do 

Direito, serao vistas alguns efeitos do novo C6digo Civil sabre o Direito de Trabalho, 

sobretudo no sentido de aferir se entre estes efeitos existe ou nao a permissao de 

continuidade deste estudo. 

Terceiro, supondo-se que seja possivel efetuar a inw;stigac;ao 

transdisciplinar, entao cabera romper o estudo classico do direito do trabalho em si, 

buscando os sentidos ofertados pelo modele administrative de gestae de qualidade. 
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lsso servira para aproximar o estudo da realidade social, ate porque 

efetivamente os modelos de gestao de qualidade surgiram da realidade competitiva 

das organizag6es e da dificuldade de se organizar a produgao r;ela prestagao 

humana de servigo. 

Quarto, escolhidos, identificados e eleitos os valores adotados pelo modelo 

de administragao de empresas pela gestao da qualidade total, entao poder-se-a 

exercitar uma nova leitura do Direito do trabalho, desta feita voitado para a 
. ' 

realizagao destes vetores, caso isso seja possi•i;c.d. 

0 estudo deve ser interdisciplinar, reconhecendo nesta expressao que 

inexiste uma (mica interpretagao do Direito e que a almejada seguranga que este 

substantive oferta nao e corresponde a realidade do objeto. 

Pode-se estabelecer, entao, que estes serao os elementos utilizados no 

corrente estudo para se tentar compor uma nova concepgao, no objetivo de romper 

com os paradigmas tradicionais e tornar o direito do trabalho um instrumento de 

apoio na gestao de qualidade. 
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3 A CRISE DO DIREITO DO TRABALHO. 

3.1 CONSTITUICAO FEDERAL. 

A Constituigao Federal atualmente em vigor na Republica Federativa do 

Brasil estabelece como fundamentos do Estado, entre outros, a dignidade da pessoa 

humana, os valores sociais do trabalho e da livre iniciativa, informando que entre os 

objetivos fundamentais da Republica encontra-se a garantia do desenvolvimento 

nacional e a promogao do bern de todos. 

Estes principios, exprimindo a fungao de "mandamentos nuclear de um 

sistema" (SILVA, 1990, p. 81) tem o alcance de, em tese, justificar uma nova visao 

do direito do trabalho, uma fungao que nao se destina a apenas a solucionar litigios, 

mas sim que possa promover o desenvolvimento nacional, a dignidade da pessoa 

humana, os valores sociais do trabalho, a promogao do bern de todos. 

Com efeito, a partir do momenta que o direito do trabalho passe a atuar com 

os seus institutes nao para prejudicar uma empresa ou retirar parte de suas chances 

de sobrevivencia, e sim como urn mecanisme de apoio ao desenvolvimento da 

organizagao em si, nos aspectos sociais e economicos, haveria sem duvida uma 

forma de concretizagao destes fundamentos principais do Estado brasileiro. 

Complementando os princfpios fundamentais, observa-se na propria 

Constituigao que eles contaminam os demais direitos e institutes. Por forga desta 

influencia, o Capitulo II, do Titulo II, da Constituigao, trata sabre os direitos sociais, 

incluindo o trabalho entre esses direitos. 

Ao passo que o Titulo II da Constituigao, ao tratar da ordem economica e 

social, deixa claro que os beneficios economicos possuem urn aspecto social e vice­

versa. 

Por isso a ordem economica, segundo a Constituigao, possui um fim, um 

sentido, destinando-se a valorizacao do trabalho humano, a livre iniciativa e a 
assegurar a todos existencia digna, a funcionalizagao da propriedade 

socialmente, busca do pleno emprego e em conformidade com os ditames da justiga 

social. 

Enfim, a ordem economica nao e uma mera reuniao de capital ou 

movimentagao de capital que vise apenas o lucro. Ela esta imbuida de outras 
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finalidades em prol do bem coletivo e da sociedade, nao sendo puramente egoistica 

ou egocentrica, como muitos ja tentaram ou ainda tentam torna-lo. 

Trazendo estes principios da ordem econ6mica social para o direito do 

trabalho, observa-se que o presente estudo e urn objeto desta ordem, nasce desta 

vertente. 

Pode-se afirmar que a Constituigao preve a concretizagao do 

desenvolvimento da nagao e a dignidade da pessoa humana atraves do trabalho, 

sob o ponte de vista de uma ordem social e econ6mica. "~ 

Ou seja, em questao de fundo, a Constituigao estabelece com fundamento 

da sociedade o bin6mio constituido dos aspectos sociais e econ6micos. 

Talvez esteja a Constituigao querendo dizer que todo comportamento social 

tem um reflexo econ6mico e que o comportamento econornico tem um raflexo social, 

por isso a Carta Magna pede prever esta simbiose e ambivalencia. 

A doutrina agrupa os direitos sociais em cinco classes: a) relatives ao 

trabalhador; b) relatives a seguridade; c) relatives a educa:;ao e cultura; d) relatives a 
familia, crianga, ado!escente e idose; e) relatives ao meio ambiente (SILVA, 1990, p. 

254) 

A simples constatagao da multiplicidade de referencias ao Trabalho nos 

mais variados temas da Constituic;ao Federal, revela os diversos efeitos que este 

fato juridico produz na sociedade moderna, ao ponte de se tornar o primado da 

existencia te6rica e pratica de nosso pais. 

As formas especificas dos efeitos do trabalho nas diversas esferas de 

interesses, imagir.adas pela Constituigao Federal, sao variadas: 

Para os principios fundamentais da Republica, o trabalho enseJa a 

dignidade da pessoa humana, contem valores sociais, incita a livre iniciativa, 

promove o desenvolvimento nacional e o bern de todos. 

Para os direitos sociais, o trabalho comp6e um dos direitos desta especie. 

Para a ordem econ6mica, o trabalho humane deve ser valorizado para 

assegurar a existencia digna e a justiga social. A ordem econ6mica tem a finalidade 

de buscar o plene emprego. 

Para a ordem social a base de sua constru<;ao encontra-se no primado do 

trabalho, o qual tem por escopo o bem-estar e as justi<;as sociais. 
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Para a educa<;ao, o trabalho deve ser um resultado da mesma, no sentido 

de qualificar o indivfduo para a sua realiza<;ao. 

Pelo amplo alcance do trabalho declarado taxativamente na Constitui<;ao 

Federal, ve-se de antemao que a concep"<;ao do direito do trabalho com um objeto 

voltado ao litfgio trabalhista ao inves nao do desenvolvimento da na<;ao, uma medida 

que nao atende os princfpios constitucionais. 

A dificuldade que surge dos principios vagos e qt1e proliferam na 

Constitui<;ao Federal e que eles nao materializam as suas pret~oes, correndo o 

risco de se tornarem meros programas previstos no plano das ideias, mas nunca 

aferidos ou encontrados na vida pratica. 

Esse risco e a marca da sociedade "evoluida" contemporanea, pela qual 

vive-se em um grande mundo racional, o qual se esfor<;a para justificar o mundo 

material. A Constitui<;ao Federal e um exemplo claro dos anseios racionais sabre a 

realidade, pela qual o Brasil em tese se~ia um pafs perfeito, mas cuja sociedade 

organizada nao tem nem sequer a capacidade de evitar a prolifera<;ao de favelas 

nos centres urbanos. Esta-se sempre aquem da vontade da Lei. 

0 direito do trabalho classico e uma das for<;as que garantem a manuten<;ao 

desse atraso, pois enquanto a Constitui<;EIO Federal reivindica o plena emprego, ve­

se no come9o do corrente seculo que o trabalho informal supera o trabalho formal, 

existindo mais prestadores de servi<;o sem vinculo de emprego do que pessoas com 

vinculo. 

Nao se pode aceitar que continue esta distancia entre o mundo racional e o 

mundo real. A interpreta<;ao do Direito do trabalho com base no modelo de gestao 

empresarial pela gestao de qualidade, quem dera, talvez se constitua em uma das 

formas de fazer a realidade se aproximar do racional. 

Para chegar a esse desiderata, se prop6e mudar o vetor de for<;as adorado 

pelos juristas conservadores, segundo os quais o mundo gira em torno do Direito e 

este seria o centro do universe. Almeja-se, ao contrario, que o Direito se constitua 

em um mecanisme de aprimoramento dos objetivos estabelecidos pela 

administra<;ao empresarial com base no modelo da gestao de qualidade. 

Ao inves do direito do trabalho ditar a sorte das coisas, deseja-se que ele 

seja um instrumento para a concretiza<;ao da gestao de qualidade. 
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3.2 A FUN<;AO SOCIAL DA PROPRIEDADE 

Em conseqOencia do racionalismo predominante no mundo atual, a 

propriedade privada passou, segundo a Constituigao Federal, a gozar de uma 

destinagao: a social (SILVA, 1990, p. 251). 

Esse principia tern a pretensao de transformar uma das formas da 

manifestagao da rropriedade privada, a empresa, como suje%a a uma destinagao 

social (SILVA, 1990, p. 251). A propriedade dos bens de produgao (detida pelas 

empresas) que realiza ordinariamente o ganho economico passa a desfrutar da 

obrigagao de ter uma destinagao social. 

Talvez a gestao empresarial pelo modelo da gestao de qualidade, mediante 

o emprego de uma interpretagao do direito do trabalho que lhe seja favoravel, poss8 

realizar essa fungao social da empresa, enquanto promotora do desenvolvimento 

social inerente a uma existencia digna do ser humano. 

Em uma interpretagao anal6gica do exercfcio social do direito de 

propriedade empresarial e de urn direito contratual do trabalho, pode-se fazer usa da 

teoria do abuso do direito, recepcionada no novo C6digo Civil, segundo o qual o 

exercicio legftimo de qualquer direito pressupoe cumprir o seu fundamento 

axiol6gico-normativo, constituindo-se em uma limitagao daqueles direitos 

(CARPENA, 2002, p. 370). Pode-se entao extrair do abuso de direito os 

pressupostos para limitar o direito de propriedade empresarial, a fim de que ele 

possua tambem uma responsabilidade social de cumprir uma finalidade etica, social 

e econ6mica, segundo os bans costumes, ao inves de se tornar livre frui<;ao dos 

seus s6cios. 

Esta-se ciente, no entanto, que adotando essa maneira aberta de pensar o 

direito, abre-se margem as crfticas formuladas par Alfredo Augusto BECKER (1990, 

p. 98-1 00), no sentido de que os jufzes nao devem fazer polftica mais sim obedecer 

e aplicar a Lei, p2ra que nao haja invasao de competencia. 

Faz-se esta considera<;ao porque tem-se como pressuposto um direito do 

trabalho n<'::10 voltado para o Juiz, mas sim para a empresa no seu sentido social de 

ser, para o empregador como unidade econ6mica individual ou coletiva, produtora 

de riqueza (fei<;ao econ6mica) e de desenvolvimento (fei<;ao social). 
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3.3 A FUNCAO SOCIAL DA EMPRESA 

Entre os principios expresses na Constitui<;ao Federal encontra-se o 

principia da fun<;ao social da empresa, o qual interessa sobremaneira ao presente 

estudo, posto que a interpreta<;ao do direito do trabalho pelo metoda de gestao de 

qualidade, permite se transformar em uma das maneiras da sua materializa<;ao. 

0 status social dado a empresa deriva da conjuga<;ao dos incises do artigo 

170 da Constitui<;ao Social, pois sendo a empresa 't~1a manifesta<;ao da 

propriedade, bern como tendo sido determinado que a propriedade deve exercer 

uma fun<;ao social, a conclusao 16gica desse silogismo e que a Constitui<;ao Federal 

estabelece o principia da fun<;ao social da empresa. 

Nao seria dificil imaginar que na atual economia globalizada e capitalizada 

pudesse ser diferente no Brasil, pois o envolvimento das empresas na vida das 

pessoas, seja recebendo o fruto de nossa presta<;ao de servi<;o, seja nos entregando 

servi<;os, seja nos vendendo mercadorias, seja nos auxiliando em nossos 

empreendimentos, seja garantindo o sustento de nossas familias, consiste o 

primazia de uma existencia digna que a Constitui<;ao Federal invoca como principia 

da Republica Federativa do Brasil. 

Alias, a fun<;ao social da empresa. nao s6 decorre ,da realidade economica e 

da Constituit:;:ao Federal, como tambem a Lei Federal ordinaria no 6.404/76, nos seus 

artigos 154 e 116, previu taxativamente esta fun<;ao para as sociedades an6nimas. 

Considerando, entao, que a Lei 6.404/76 pode ter aplica<;ao supletiva para outros 

tipos societarios, chegamos a conclusao que, efetivamente, depara-se com o 

principia, agora al<;ado a ordem Constitucional, da fun<;ao social da empresa. 

Se isto e verdade total, mediana ou minima nao se ousa opinar, embora 

tenha, a "priori", defendido entendimento semelhante acima quando se trata dos 

principios programaticos constitucionais. Deseja-se modificar este distanciamento do 

principia, desta forma ter de se aproximar da realidade, ao inves de realizar pura 

teoria. Por isso, nao se pode simplesmente reclamar da realidade, pretende-se 

ofertar solu<;oes para a mesma, quem sabe para tornar a fun<;ao social rlas 

empresas uma realidade pratica e nao uma teoria. 

A aplica<;ao da fun<;ao social da empresa nao teria o condao de afastar 

investimentos privados, se feita com base no desenvolvimento econ6mico e social 
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simultaneamente. Pelo contrario, da mesma forma que o respeito a natureza e um 

mecanisme de divulgac;ao de produtos para exportac;ao, mas ainda o respeito ao ser 

hurnano e ;:;ocial serve de promoc;ao dos produtos a serem exportados, implicando 

na maior atrac;ao de investimentos. Prefere-se o espectro da construc;ao e nao da 

critica para tratar do mesmo objeto, embora reconhec;a que a aplicac;ao classica da 

func;ao social da empresa, pode significar mero programa sem qualquer efeito 

pratico. 

Nao sendo esse o prop6sito do presente trabcr~~1o, ousa-se advogetr um 

horizonte melhor para o direito empresarial e para o direito do trabalho, capaz ate de 

realizar, ainda que minimamente, a func;ao social da empresa. 

3.4 0 DIREITO DO TRABALHO ABSTRATO. 

A evoluc;ao hist6rica do trabalho demonstra que o mesmo expressa uma 

dirnensao fundamental da existencia humana. Essa importancia do trabalho se 

manifestou primeiro como instrurnento da necessidade de sobrevivencia, depois 

como !nstrumento de produc;ao de riqueza, na sequencia foi compreendido como um 

aperfeic;oamento do espirito. 

As relevancias acima mencionadas atribuem ao trabalho urn valor basico da 

vida humana, urn valor econ6mico, um valor social e um valor moral. 

A industrializac;ao posicionou de urn lado o surgimento de empregos e, em 

conseqi.iencia, a valorizac;ao do trabalho. Em contrapartida, a segunda fase da 

!ndustrializac;ao trouxe o emprego de maquinas e a automac;ao, com isto se 

posicionando no plano oposto ao trabalho humano. 0 terceiro momenta da 

industrializac;ao congrega a tecnologia por meio de processamento de dados, 

instantaneidade da comunicac;ao, grande volume de informac;oes e robotizac;ao da 

produc;ao. 

Estes novas movimentos produziram na economia uma nova dimensao 

competitiva - a globalizac;ao - seguida da competic;ao economica entre palses, da 

integrac;ao regional, do combate entre moedas e balsas de ac;oes, a disputa par 

investimento, o incentive as exportac;oes voltadas para uma melhoria da balanc;:a 

comercial. 
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Em urn processo de efervescencia, a agilidade da economia e .dos 

movimentos sociais tornou as empresas e os empregadores altamente instaveis, 

produzindo ao lado do emprego tecnol6gico uma concomitante, vigorosa e crescente 

exclusao social. 

Este contexte para o direito do trabalho significa o mesmo para o movimento 

p6s-protecionismo que se instalou no inicio do seculo XX e que vern, naturalmente, 

sendo gradativamente mitigado ou flexibilizado (PINTO. 2000, p. 1492). 

0 momenta atual melhor se designa como":~~ransformativo", surgindo os 

protestos daqueles que pretendem interromper ou estancar a costumeiro 

desenvolvimento conceitual da sociedade em forma de onda, de idas e vindas, de 

subida e descida, de vai e vern. 

Diz-se que a corrente neoliberal no Direito do trabalho tende a precarizar a 

mao de obra, manifestada, por exemplo, .na Lei 9.601/98~ ensejando uma redugao 

de custos para as organizag6es atraves da remuneragao mais baixa da mao de 

obra, sob o argumento de que mesmo estando legalmente frente a necessidade de 

acrescimo de mao de obra, nao se saberia ate que ponto o empresariado cumpriria 

os requisites legais ao inves de dissimular informag6es (DALLEGRAVE NETO, 2003, 

p. 548). 

0 sentimento de protegao do trabalhador diante da nova realidade social 

retoma sobretudo o valor inicial do trabalho, ou seja, como valor fundamental da 

pessoa humana. A materializagao deste sentimento encontra-se no desemprego 

estrutural e no movimento em sentido contrario, consistente no tentativa de aumento 

dos postos de trabalho e no processo de inclusao no emprego formal (SOARES 

FILHO, 2002, p 1.171 ; DALLEGRAVE NETO, 2003, p. 546'). 

Ao que tudo indica, nao adianta se posicionar contra ou a favor das 

transforma<;6es em contrapartida ao protecionismo no movimento imediatamente 

anterior. Elas estao ocorrendo inexoravelmente e s6 sabera o limite minima de 

prote<;ao quando se estiver novamente em uma fase de retorno ao protecionismo. 

0 fato e que o direito do trabalho assume o papel de suporte a sociedade 

nacional perante uma competigao internacional da economia globalizada, tendendo 

a ser manipulado e mudado de acordo com os sentimentos dos legisladores sabre 

as tens6es sociais internas de cada pais. 
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A titulo de exemplo, a Uniao Europeia concebeu em relagao ao mercado de 

trabalho as seguintes modificagoes a serem implementadas: contemplagao de 

tipologias contratuais flexfveis e o fornecimento de aprendizado ao Iongo da vida 

para adaptagao e inovagao, sobretudo a informagao (ELAINE NASSIF, 2004, p. 

299). 

A concepgao da relagao de emprego deixa de ficar restrita ao plano 

nacional, passando a ter importancia tambem nos blocos economicos mundiais, 

enquanto formula criada pelos paises ql!e os compoe-~t no objetivo de competirem 

com os demais paises e blocos. 

3.5 A BOA-FE NO CONTRA TO DE TRABALHO 

Alguns doutrinadores defendem que mesmo sendo o direito do trabalho um 

ramo com natureza intervencionista para obter a protegao do trabalhador, limitando a 

autonomia da vontade, ele teria repetido o equivoco do C6digo Civil revogado, no 

sentido de reproduzir uma leglslagao que possui como paradigma um "ente 

empreendedor dotado de patrimonio". Por esta 6tica, o contrato de trabalho possui 

"uma finaiidade de fornecer mao-de-obra ao empreendedor proprietario", ao inves de 

ser dotado de uma fungao social (BARACAT, 2000, p. 43) 

/-\ corregao deste equ!voco, segundo BARACAT (2000, p. 43), seria 

considerar o trabalho com uma "expressao da personalidade do trabalhador", ao 

inves de simples utilizagao de for<;a de trabaiho como mercadoria. 

A critica que o sistema jurfdico trabalhista brasileiro merece, conforme 

BARACAT (2000, p. 45), encontra-se no fato dele ser um sistema fechado, nao 

constituido de clausulas gerais abertas, contendo normas que expressam conceitos 

juridicos indeterrninados. 0 referido jurista considera que apenas um sistema aberto 

com disposigoes normativas vagas, outorga ao juiz, o poder de criar ou 

complementar a norma jurfdica para o caso concreto. A boa-fe contratual e um 

exemplo de uma clausula geral, com conteudo nao rigidamente fixado. 

No direito do trabalho, o principia da "boa-fe contratual" seria implfcito, 

antecedente ao principia constitucional da dignidade da pessoa humana. 

A boa-fe, no sentido objetivo, materializa-se no dever de honestidade, 

probidade, lealdade, assume em regra as seguintes fungoes: canone hermeneutico-
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integrative do contrato, cria9ao de deveres jurldicos e limitagao do exercido de 

direitos subjetivos. 

Trazida a boa-fe ao cont·ato de trabalho, a admissao obrigaria o 

empregador a informar todos os elementos aptos a influenciar o consentimento em 

relagao ao emprego proposto, para que nao se rompa a confianga. 

Na execugao do contrato de trabalho, a boa-fe se materializaria nos deveres 

de cuidado, previdencia e seguranga; deveres de aviso e esclarecimento; dever de 
. I 

' 
informagao; dever de colaboragao e cooperagao; J:?veres de protegao e cuidado; 

deveres de omissao e segredo (artigos 157, 158, 162, 166, 482, 483 da 

Consolidagao das Leis do Trabalho- CL T e 19, §§ 1 o, 3° e 22 da Lei 8.213/91 ). 

Na rescisao do contrato de trabalho, a boa-fe vedaria a dispensa sem justa 

causa, por ser contraria a finalidade social do trabalho e, nesta medida, um abuso de 

direito. 

Por isso, empregado o contrato de trabalho com o principia da boa-fe, 

poder-se-ia justificar a inconstitucionalidade de alguns institutes trabalhistas, na 

medida que se valorasse o contrato de trabalho como um meio de assegurar a 

existencia de acordo com a justiga social e promogao do trabalho humano, 

garantidor da sobrevivencia do trabalhador e de sua familia. 

Ap6s a rescisao do contrato de trabaiho a boa-fe ainda poderia continuar a 

se manifestar, por forga do dever de manutengao do sigilo. 

Mas, apesar do ordenamento jurfdico permitir, segundo o referido 

doutrinador, a aplicagao do principia da boa-fe no contrato de trabalho, o movimento 

contemporaneo de reforma da legislagao trabalhista estaria aplicando a flexibilizagao 

do direito do trabalho para retirar direitos dos trabalhadores, fazendo dos Jufzes 

Trabalhistas uma especie de "bocas da lei" (BARACAT, 2000, p. 46), tornando os 

anseios da boa-fe distantes da realidade social. 

3.6 A FUNCAO SOCIAL DO CONTRA TO 

A fungao social do contrato, princfpio em voga, igualmente produz reflexos 

no direito do trabalho. Antes de tratar-se deles, no entanto, deve-se identificar esta 

fungao social, a comegar pela sua base Constitucional, na qual a doutrina opina de 

que se encontra no artigo 186 e seus incises, pois estes condicionariam a fruigao 
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individual do proprietario aos interesses das relag6es de trabalho derivadas da 

situ a gao patrimonial. (NALIN, 2000, p. 221 ). 

0 alcance da fungao social seria de duas ordens: intrinseco, na medida que 

obrigaria os contratantes a observar princfpios como o da igualdade material, a 

equidade e a boa-fe objetiva; extrfnseco, por envolver uma finalidade coletiva, 

enfocando as repercussoes sociais, como por exemplo a obrigagao de nao lesar 

outrem. 

A funcionalizagao social do contrato provv~~1 a consideragao da obrigagao 

nao apenas no plano individual das pessoas diretamente envolvidas, 

compreendendo de igual modo uma telagao de cooperagao, realizadora da 

dignidade humana daqueles atingidos direta ou indiretamente pela avenga. lsso 

torna o contrato uma relagao complexa solidaria. 

3. 7 0 DIRE ITO DO TRABALHO CONTEMPORANEO 

Os reflexes da sociedade p6s-moderna no direito do trabalho, segundo 

DALLEGRAVE NETO (2000, p. 29), resultaria no aumento do desemprego 

mundialmente (emprego informal aumenta e o formal diminui), na reestruturagao do 

sistema produtiva (metodos gerencias de recursos humanos novas, voltados para 

maier produgao e menor custo) e na precariedade das condig6es de trabalho 

(flexibilizagao das leis trabalhistas). 

A CL T e os diversos ditames legais que a complementaram (decretos, 

decretos-leis, leis, leis complementares, Constituigao Federal, etc) trouxeram 

importantes ganhos aos direitos dos trabalhadores, como por exemplo: 

- Salario Minima; 

- Limite de jornada diario e semanal; 

- Remuneragao de hora extra; 

- Descanso semanal remunerado; 

- Ferias remuneradas; 

- Adicional de ferias; 

-- Decimo terceiro salario; 

-Aviso previa; 

- FGTS; 
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- Multa indenizat6ria de FGTS; 

-INSS; 

- Estabilidade por acidente do trabalho; 

- Licenc;a maternidade; 

- Licenc;a paternidade; 

- Convenc;ao Coletiva de Trabalho; 

- Piso salarial; 

- Liberdade sindical; 

-·Etc. 

Ao mesmo tempo, foi criada uma Justic;a especializada para o trabalho, 

incumbindo-a do julgamento de questoes trabalhistas, por meio da aplicac;ao de urn 

procedimento diferenciado, com Varas do Trabalho, Tribunais Regionais do Trabalho 
' 

e Tribunal Superior do Trabalho. 

Mais recentemente, o processo do trabalho passou a contar com o rito 

sumarissimo, bern como se obrigou a submissao dos litigios a comissao de 

conciliac;ao previa, quando os sindicatos a instituirem. 

Ou seja, nao haveria motives para fazer uma reforma trabalhista, diante de 

um ramo do direito tao perfeito e sofisticado, requintado e aprimorado durante muito 

tempo. 

S6 que dentre aqueles que trabalham, o IBGE indica que somente 44,9% 

possuem emprego formal, enquanto o restante presta servic;os na informalidade. Ou 

seja, o emprego informal ja e maior que o emprego formal no Brasil. 

Para se ter uma ideia da realidade contemporanea, segundo a OIT, em 

cad a 1 00 empregos criados no Brasil nos ultimos dez a nos, apenas 30 deles foram 

com carteira assinada, destinando-se 70 empregos para a economia informal. 

Ao mesmo tempo, apurou-se que a taxa de desemprego media atual do 

Brasil gira em torno de 12%, isso computando-se como "empregado" inclusive quem 

executa trabalhos domesticos nao remunerados. 

Na primeira parte deste viu-se que o direito do trabalho atual no Brasil esta 

evoluido na defesa do trabalhador, porem estatisticamente cada vez menos 

trabalhadores sao regidos pelas suas regras. Deixa-se a indagac;ao sobre os motivos 

desse antagonismo para a presente oportunidade. 
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A este titulo, seguindo a opiniao de muitos setores da sociedade, reputa-se 

que nao e puramente a quantidade de direitos atribuidos em favor dos trabalhadores 

a dificuldade encontrada pelos empregadores, advindo sobretudo dos encargos 

sociais e fiscais que incidem sabre cada real pago ao traba,lhador. 

Materia!izando os elevadissimos encargos sociais (tributos, contribuigoes 

sociais e FGTS), a cada R$ 100,00 pagos de salario, entre R$ 72,00 e R$ 102,00 

ficam retidos nos cofres publicos, bern como o trabalhador area com o desconto de 

mais R$ 21 ,00, culminando por receber l~~lido apenas o montante de R$ 79,00. 

Existem certos motivos para a diminuigao do emprego formal, tal como o 

desenvolvimento da tecnologia e redugao da neccssidade de contratagao de mao de 

obra. 0 baixo nivel de educagao da populagao apta a trabalhar igualmente exerce a 

sua influencia, de sorte a reservar pouca chance de emprego para aqueles menos 

instruidos, representatives da grande maioria. 

Este conjunto de forgas indica que, por mais incrivel que possa parecer, as 

regras protetivas do direito do trabalho acabam desprotegendo a grande massa dos 

trabalhadores (Folha de Sao Paulo, 30.04.2005, p. A3), gerando uma parcela 

significativa de excluidos (emprego informal ou desemprego). 

lsso e o que se depreende quando cada vez mais aumenta-se a quantidade 

de trabalhadores informais e diminui-se o percentual de trabalhadores formais, 

crescendo simultaneamente a taxa de desemprego. Tal movimento denota no direito 

do trabalho brasileiro uma fungao seccionadora da populagao e restritiva da 

movimentagao economica, para a qual ele nao foi concebido, mas sem duvida esta 

desempenhando contemporaneamente com maestria. 

Os criticos dessas medidas e defensores da atual legislagao trabalhista, 

dizem que as reformas nao irao aumentar o emprego no pais, mas apenas suprimir 

direitos dos trabalhadores. 

Tratando da redugao da jornada de trabalho promovida na Fran<;a em 1998, 

menciona-se que em qualquer cenario os resultados de uma politica de redugao da 

jornada dependem de um conjunto de condigoes, tendendo a serem apenas 

modestos, pais as taxas de desemprego sao efetivamente combatidas com o 

crescimento economico (FRACALANZA, 2001, p. 35). 
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Propoe-se ao reverse, a melhoria destes direitos, com -a redu9ao da jornada 

de trabalho de 44 horas para 40h ou 36h, copiando algumas reformas ocorridas 

alem mar. 

Do complexo de opinioes acima retratado, chama a aten9ao que o principal 

motive para a diminui<(ao dos empregos formais tende a permanecer praticamente 

igual, ou seja, nao se pretende reduzir os encargos incidentes sobre o salario, salvo 
. : 

para uma parcela pequena dos empregadores. 

Sugere-se, todavia, que a re.~9osta sobre os patamares mfnimos a serem 

modificados provem dos competidores internacionais. Os direitos trabalhistas e 

encargos sociais sobre os mesmos, nao estao aptos a serem definidos apenas com 

uma visao interna do problema do desemprego e do emprego informal, pairando no 

campo da competi<(aO entre as na96es que integram a ch2mada economia 

"globalizada". 

0 equilibria entre os interesses internes nos direitos trabalhistas e as 

pressoes externas, deve ser obtido com a criatividade, da qual o povo brasileiro e 

amplamente privilegiado. 

A integra<(ao do direito do trabalho com os modelo,s de gestao de qualidade, 

qui9a podera em uma das formas alternativas dos produtos e servi9os brasileiros 

adquirirem ou continuarem sendo atrativos no mercado exterior, por meio da 

integra9ao de areas antes isoladas, gerando ao mesmo tempo desenvolvimento de 

prote9ao do trabalho eo aumento dos postos de trabalho. 



4. A GESTAO DE QUALIDADE 

4.1 INTRODUCAO 

As pessoas formam o principal recurso de uma organizagao, o mais 

essencial. Consequentemente, nao buscar e nao tratar sabre desenvolvimento de 

recursos humanos e subestimar o papel que as pessoas desempenham. 

A gestao de uma organiz&]>I.!O por meio de modelos reflete a importancia 

das pessoas para a administ:-agao, haja vista que os ''modelos recomendam as 

pessoas que elas mudem o comportamento e procedimentos, para que sejam 

atingidos os objetivos empresariais. 

OAKLAND (1994, p. 15) defende a qualidade como o atendimento das 

exigencias do cliente, seja nos aspectos funcionais, ou na satisfagao pela posse de 

um bem. A consistencia desse atendimento forma um fascinio no cliente. 

Para produzir um resultado que atenda os requisites do cliente e necessaria 

definir, monitorar e controlar as entradas do processo, estando entre elas o pessoal 

e suas caracteristicas, tais como habilidades, conhecimento, treinamento e as 

instalag6es/equipamentos de que disponham (OAKLAND, 1994, p. 24). 

Por sua vez, o individuo procura no trabalho a satisfagao das suas 

necessidades, des seus valores e dos valores dos outros, enquanto elementos 

biol6gicos e psicossociais essenciais para a sua sobrevivencia e para a 

sobrevivencia do grupo, bern como em razao de todos os principios e metas sociais 

e pessoais que constituam o que ele e os outros consideram born e desejavel para si 

e para a sociedade (TAMOYO, 2000, p. 38). 

Dentre estes interesses dos individuos enquanto membros de uma 

organizagao, alguns sao valorizados pelos modelos de gestao de qualidade, outros 

nao. Tem relevo ao presente estudo aqueles interesses que sao valorizados. Esses 

interesses e que necessitam do amparo do direito do trabalho, segundo uma visao 

tecnica da administragao, a fim de serem cumpridos de forma mais intensa. 

Mas, dentre os interesses humanos valorizados,, alguns possuem reflexo 

juridicos e outros nao. Aqueles que possuem reflexes juridicos trabalhistas, 

permitem 0 estudo, OS demais nao, pais 0 desiderata desta investigagao e 
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transformar o direito do trabalho em um mecanismo de incentivo a qualidade e nao 

criar uma teoria puramente administrativa. 

Entre os modelos de gestao de qualidade existentes elegeu-se o estudo do 

modelo 5'S, as normas NBR ISO 9001:2000 e 9004:2000, a Qualidade Total, a 

norma SA 8000 e a norma OHSAS 18001. 

4.2 0 MODELO 5'5. 

Os conceitos de qualidade,o~;.1mo ja adiantado, admitern a multiplicidade de 

pontos de vista, demonstrando que esse tema e passive! de abordagens 

diferenciadas. CROSBY, um dos festejados "gurus" da qualidade, a conceitua como 

cumprimento de requisites, na dimensao da tecnologia, da satisfagao dos usuarios, 

do custo e do prego do produto, rapidez de entrega, lucratividade, produtividade, etc. 

(CUNHA, 2003, p. 2). 

A este trabalho interessa a produtividade, como conseqOencia do 

envolvimento dos recursos humanos, obtidos de uma politica juridica de direito do 

trabalho, voltada para a realiza<;;ao desses valores. 

A capacitagao de uma empresa para a qualidade necessita de mudan<;as 

tecnicas e administrativas. Entre estas, a capacitagao do seu pessoal. 

0 modelo de gestao administrativa de uma organizagao chamado de 5's 

atinge aspectos culturais da organizagao, incluindo a infra-estrutura e o beneficia a 

diversos publicos (CUNHA, 2003, p. 5). 
' 

Entre os cinco "s", o de numero quatro chama a aten<;ao para a saude, no 

sentido de higiene, asseio, saude fisica, emocional e a seguran<;a do traba!hador. 

Estes aspectos serao basicamente repetidos pelos outros modelos de 

gestao administrativa, apurando-se o primeiro e o segundo vetores do Direito do 

trabalho integrado com a gestao da qualidade, em favor dos recursos 

humanos de uma organiza~ao: a SAUDE e a SEGURAN<;A NO TRABALHO. 

Os efeitos que se pretendem extrair do modelo dos 5's compreendem, entre 

outros, a integra<;;8c das pessoas, a melhora no relacionamento e o aumento no 

envolvimento e motivagao das pessoas para o trabalho. 

0 envolvimento e a motivagao tambem se repetem nos outros padroes de 

gestao administrativa das organiza<;6es, revelando-se como o fim precipuo destes 

modelos em termos de recursos humanos. 



27 

lmplementam-se mudanc;:as nas exigencias e no relacionamento com os 

recursos humanos, para que haja o envolvimento e a motivac;:ao dos colaboradores. 

Estas mudanc;:as no plano da saude e cia seguranc;:a dos trabalhadores 

surtem efeito sabre o direito do trabalho, tornando indispensavel seja dada atenc;:ao 

a esses temas, caso se queira tornar o atendimento destes requisites legais em uma 

forma de incentive a gestao de qualidade, segundo 0 modelo 5's. 

Embora o modelo de gestao 5's seja urn dos mais simples, ele mostra seu 

vaior quando consegue de maneira--ii:~,~sumida alcanc;:ar objetivos que sao reiterados 

pelos outros modelos (CUNHA, 2003, p. 7). 

Nao se pode, destarte, amesquinhar a sua importancia, pais este modelo 

tern a pretensao relevantfssima de mudar a cultura de organizac;:ao, assumindo 

importancia por esta cultura valorizar e respeitar a SAUDE do trabalhador e a sua 

SEGURAN<;A. 

Basta ver que os dais temas resultam da dignidade da pessoa humana, 

representando um dos valores relevantes que os modelos de gestao de qualidade e 

as normas juridicas pretendem atingir. 

Na junc;:ao da simplicidade e da relevancia, o modelo de gestao 5's 

consegue por si s6 revela ao mesmo tempo, dais dos principais valores e vetores da 

gestao de qualidade, a serem apoiados pelo direito do traba!ho: a SAUDE do 

trabaihador e a SEGURAN<;A do trabalho. 

4.3 AS NORMAS NBR ISO 9001 :2000 E 9004:2000 

A serie NBR ISO 9000 e a versao brasileira, criada pelo INMETRO, para a 

norma originaria da serie ISO 9000 da International Organization for Standardization. 

Este 6rgao internacional, vinculado a ONU, criado em 1947, tern, entre seus 

objetivos, a gerac;:ao de normas tecnicas que facilitem o relacionamento comercial 

entre os pafses do mundo (ORTIZ e PIERRI, 2002, p. 1) 

Entre as normas da Serie NBR ISO 9000:2000, as que geram maior 

interesse ao estudo presente sao as norm as ISO 9001:2000 e a ISO 9004:2000, por 

possufrem melhor vinculo com o tema abordado. 

As normas mencionadas estabelecem uma padronizac;:ao de 

comportamento para as organizac;:oes de qualquer ramo. 
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FALCONI retrata a padronizagao com um pr6cedimento de "reunir as 

pessoas e discutir o procedimento ate encontrar aquele que for melhor, treinar as 

pessoas e assagurar-se de que a execw;ao esta de acordo com o que foi 

consensado" (ORTIZ e PIERRI, 2002, p. 4). 

A padronizagao visa nao s6 as rnelhorias do prqcesso e da produtividade, 
' 

almejando sobretudo a conquista da satisfagao dos colaboradores (ORTIZ e PIERRI, 

2002, p. 4). Entre os beneffcios que se pretende extrair com a padronizagao 

encontra-se a mudanga do enfoqi.Mt~para a prevengao com base nas conformidades. 

(ORTIZ e PIERRI, 2002, p. 51). 

A padronizagao nao esta alheia ao ordenamento jurfdico. Ao reverse, 

reconhece-se na padronizagao uma necessidade de obediencia dos padroes legais, 

os quais devem ser reproduzidos pela organizagao (ORTIZ e PIERRI, 2002, p. 35, 

item 6.2.2.1. da NBR ISO 9001 :2000). 

Os principios fundamentais da padronizagao incorporados na NORMA NBR 

ISO 9001:2000 sao o foco no cliente, a lideranga, o envolvimento das pessoas, a 

abordagem do processo, a abordagem do sistema de gerenciamento, a melhoria 

continua, a abordagem factual para a tomada de decisoes e relagoes de 

fornecimento mutuamente proveitosas (ORTIZ e PIERRI, 2002, p. 53). 

A norma NBR ISO 9001:2000 elenca no item 6 a gestae dos recursos 

humanos, avaliando-os em termos de treinamento, habilidades e experiencia. 

As fases de implantagao do sistema de gestae da qualidade compreendem 

entre outros, o treinamento dos executores responsaveis pelas atividades que 

devam se conformar com a norma (ORTIZ e PIERRI, 2002, p. 72). 0 

TREINAMENTO constitui-se do terceiro vetor que o direito do trabalho deve 

incentivar para a qualidade e a produtividade. 

Outro aspecto levado em conta nq mesmo item da normae a infra-estrutura, 

como meio de fortalecer o ambiente do trabalho voltado a produtividade. 

Por sinal, o ambiente do trabalho deve ser controlado em todos os seus 

aspectos, para que o resultado do processo seja o fornecimento de um produto 

conforme. 

Os beneficios as serem extraidos par uma organizagao que implanta a NBR 

ISO 9000 sao muitos, mas com relagao aos colaboradores espera-se a melhoria da 
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seguran9a para acidentes do trabalho (saude), a oportunidade de treinamentos 

(desenvolvimento pessoal) eo aumento de desempenho. 

Tra9ando urn paralelo entre o modelo dos 5's e a Norma NBR ISO 9000, 

encontra-se uma coinciciencia de finalidade quanta a seguran9a do trabalho, uma 

semelhan9a relativa em termos de aumento de desempenho e a oportunidade de 

treinamento. 

A norma NBR ISO 9004:2000 contem recomenda96es relativas aos 

recursos humanos, com objeti¥:.;;. de impla.ntar e amparar um sistema de gest2o de 

qualidade. 

A preocupa9ao com as pessoas de uma organiza9ao e justificada pelo fato 

das pessoas constituirem uma das partes interessadas que dependem da 

organiza9ao para satisfac;ao de suas expectativas e necessidades (item 5.2.1.). Ou 

seja, tratam-se de uma especie de cliente - os internes - em rela9ao aos quais a 

organiza9ao deve satisfazer suas ambi96es tais como os clientes externos. 

No envolvimento das pessoas reitera-se a no9ao de que as pessoas sao a 

essencia de uma organiza9ao. Considerando-se ainda os beneficios mutuos nas 

rela9oes com os fornecedores, estabelece-se que os empregados figuram entre as 

partes envolvidas nos neg6cios. 

Ao mesmo tempo, as pessoas sao posicionadas como elemento essencial 

para um sistema de gestao de qualidade, de molde a requisitar envolvimento e 

apoio. Esse enfoque faz surgir na norma uma serie de recomenda96es em rela9ao 

as pessoas de uma organiza9ao. 

Entre essas recomenda96es, destacam-se seis pontos principais: 

- A retribui<;ao, no sentido de recompensa e de reconhecimento (item 

6.2.1 ). 

- A infra-estrutura voltada para o desempenho, redu9ao de custos e 

seguran9a (tern 6.3), mais o ambiente de trabalho, no sentido de recursos 

essenciais para a implanta9ao estrategica (item 6.1.1 ), orienta96es de seguran9a e 

equipamentos de prote9ao, ergonomia, caior, umidade, luminosidade, instala96es de 

apoio, higiene, limpeza, barulho e vibra9ao (item 6.4) 

- A saude das pessoas afetadas pelos elementos da infra-estrutura e do 

ambiente de trabalho, tais como ergonomia, ventila9ao, umidade, calor, 

luminosidade, higiene, ruidos, vlbra96es, etc. (itens 6.4.1, 7.1.2).; 
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-A seguranca das pessoas (item 7.1.2); 

- 0 treinamento para a qualidade e para o exercfcio da profissao (itens 

6.1.2, 6.2.1, 6.2.2.2 e 7.3.1.2). 

-As habilidades das pessoas (:tens 6.1.2 e 6.2.2.2). 

Entre os pontos considerados pela norma, possui relevancia juridica direta o 

AMBIENTE DO TRABALHO, de tal forma que ele assume o papel de quarto 

vetor de integracao do direito do trabalho com a gestao de qualidade. 

Ao lado dessas re-:..~omendac;6es principais encontram-se muitas outras, as 

quais formam urn conjunto robusto para alterar o comportamento das pessoas, na 

pretensao de torna-las propulsoras das transformac;6es necessarias a urn sistema de 

gestao de qualidade. 

Para que isso acontec;a, as recomendac;6es paralelas de recursos humanos 

e de gestao estabelecem: a) a visao de processo; b) o foco no cliente e o 

envolvimento; c) a comunicac;ao da qualidade; d) o relacionamento com as pessoas; 

e) a abordagem factual para a tomada de decis6es; f) as medic;oes; g) as melhores 

marcas de desempenho; h) a criatividade; i) o controle das nao conformidades; j) as 

avaliac;oes; k) as ac;oes corretivas e de prevenc;ao de perdas. 

Os pontos abordados nas recomendac;oes principais e nas paralelas 

comp6em um processo amplo de mudanc;a. 

Todas as refen§ncias citadas focalizam o ser hu~ano; esta claro, portanto, 

que as normas ISO 9001:2000 e a ISO 9004:2000 reconhecem a importancia dos 

recursos humanos para as organizac;oes. 

Os recursos humanos - ou seja, os funcionarios - tambem tern metas, tais 

como seguranc;a no emprego, satisfac;ao com o trabalho e compensac;ao financeira 

adequada. Cabe ao Direito do trabalho e a Gestao de Qualidade a transformac;ao 

destes anseios em realidade, cumprindo-se os requisites administrativos e legais 

correspondentes. 

4.4 A QUALIDADE TOTAL 

0 modelo de gestao administrativa da Qualidade Total trata-se de urn 

sistema aberto, compreendendo a amplitude de uma empresa como uma 

interligac;ao de sistemas (CUNHA, 2003, p. 13). 
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Neste ambito de compreensao da empresa; assume relevancia a 

consideragao de que todos os publicos se relacionam com a organizagao. Entre 

eles, destacam-se os empregados. A visao ou missao de uma organizagao deve 

estar ligada a cinco elementos interessados no relacionamento com a mesma: os 

clientes, os empregados, os fornecedores, os acionistas e a comunidade 

(OAKLAND, 1994, p. 24) 

A "certificagao" da Qualidade Total obtem-se por meio do premio Deminq no 

-+-1apao (CUNHA, 2003, p. 16). ··~ 

Neste premio interessa em relagao aos recursos humanos que exista 

seguranga, higiene e gestao do ambiente de trabalho, reiterando o primeiro vetor do 

direito do trabalho para a qualidade e produtividade. Os recursos humanos tambem 

deveni ser educados, treinados e devem receber um' tratamento digno. Para 

promover a educagao, necessita-se de adequado recurso e tempo. 

Todas estas vertentes do premio Deming repetem, por assim dizer, os 

valores ja relacionados a serem alcangados pelo direito do trabalho para a qualidade 

e a produtividade, advindos e exigidos no modelo de gestao 5's e pelas normas ISO 

9001:2000 e ISO 9004:2000. 

Mas, o premia Deming prossegue, considerando-se que esta nele prevista a 

responsabilidade social, na qual se elenca entre os itens que a compoem o bern 

estar dos empregados em termos de nivel salarial e horas de trabalho, buscando­

se a melhoria das relagoes. 

Estes elementos, ou seJa, a .REMUNERACA,O e a JORNADA DE 

TRABALHO configuram respectivamente o quinto (5°) e o sexto (6°) vetor que o 

direito do trabalho integrado com a gestao de qualidade. 

0 premia Malcon Baldrige e aplicado nos EUA com o fito semelhante ao 

premia Deming no Japao (CUNHA, 2003, p. 24). 

Nos criterios de aferigao da excelencia em desempenho, o premia Malcon 

Baldrige repete, em relagao aos recursos humanos, a necessidade de educagao e 

motivagao dos empregados, bem-estar e satisfagao. 

No Brasil o modelo de qualidade total e pautado no Premia Nacional de 

Qualidade (PNQ), institufdo pela Fundagao Nacional para o Premia da Qualidade 

(CUNHA, 2003, p. 26). 
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A Fundagao para o Premia Nacional da Qualidade e responsavel no Brasil 

pela atualizagao dos criterios de Excelencia Empresarial. Ela foi instituida em 1991 

para executar todas as atividades decorrentes do Premia Nacional da Qualidade, 

inclusive a representagao externa" 

As influencias da FPNQ foram os premios existentes nos Estados Unidos, 

Japao, Europa, Suecia, Franga, Canada, mais os eventos mundiais realizados ao 

Iongo dos anos. 

~- Os criterios de excelencia formam um modelo sistemico de gestao adotado 

por empresas de ambito mundial, apresentando uma base de fundamentos 

essenciais a obtenc;ao de excelencia no desempenho. 

Entre os criterios de excelencia se encontra a recomendagao de 

"valorizagao das pessoas", compreendendo especificamente o conhecimento, as 

habilidades, a criatividade e a motivagao da forga de trabalho, como tambem a 

oportunidade de aprendizado e um amb~ente favoravel ~o desenvolvimento. Esta 

prevista a criagao de equipes de alto desempenho, dotadas de autonomia para 

alcangar metas definidas previamente. 

A valorizac;ao das pessoas compreende, ainda, a selegao dos elementos 

para atender os anseios e necessidades diferenciadas das pessoas, utilizando-os 

para promogao da politica estrategica, desenvolvimento, bem-estar, satisfagao, 

atragao e retengao de tal~ntos, alem da proporgao de um clima compative! para o 

alto desempenho. 

0 item 6 do Premia Nacional de Qualidade na versao do ano 2003 trata das 

pessoas, em termos de: a) TREINAMENTO [3° vetor) ; b) controle; c) liberdade de 

expressao; d) selegao de pessoas com igualdade e justiga; e) produtividade; f) 

gratificagoes; g) PREMIOS !MATERIAlS [5° vetor] ; , h) DISTRIBUI<;AO DE 

LUCROS [5° vetor]; i) reconhecimentos individuais ou grupais com base nos 

conhecimentos, habilidades e competencias; i) alcance de metas. 

0 item 7 do Premia Nacional de Qualidade na versao 2003 compreende 

igua!mente os REQUiSITOS AMBIENTAIS, DE SAUDE, DE SEGURAN<;A E DE 

ERGONOMI (1° e 2°. vetores) 

Quanta aos resultados relatives as pessoas recomenda-se coletar 

indicadores de desempenho por informag6es compativeis, divididas por niveis de 

pessoas da organizagao e instalagoes, esta ultima se aplicavel. 



. Alem disso, ha uma repetic;ao em patte dos prop6sitos da norma NBR ISO 

9004:2000, quanta a valorizagao das informagoes e conhecimento, dos processes e 

dos resultados. 

Exemplifica-se entre os indicadores recomendados o percentua! de pessoas 

treinadas que usam os conhecimentos na pratica, o percentual de pessoas com 

doenga ocupacional, o percentual de pessoas-chave que safram no ultimo ano, 

percentual de pessoas envolvidas com a estrategia, etc. 

No PNQ valorizam-se os recursos humanos por meio da viabm?£Jc;ao da 

auto-avaliagao, da mobilizagao dos funcionarios e da ampla organizagao pelos 

dirigentes. 

As mudangas organizacionais compreendem a etapa de alterac;ao da cultura 

das pessoas, depois a habilitac;ao das mesmas para novas tarefas, na sequencia as 

mudanc;as dos processes, depois o treinamento, a instrumentalizagao dos processes 

e instalagoes, a aplicac;ao, o acompanhamento e a avaliac;ao. 

0 beneficia que a organizac;ao espera com a gestao de qualidade total deve 

ser projetado tambem em termos individual, para se manter os colaboradores 

motivados com as mudanc;as. (CUNHA, 2001, p. 21 ). 

No plano do modelo da qualidade total, depreehde-se que os valores e 

recomendagoes principais a serem incentivados pelo direito do trabalho sao a 

saude, a seguranc;a, o treinamento, o ambiente de trabalho, a retribuigao e a jornada 

de trabalho, vislumbrando-se, portanto, a apreensao de uma visao geral das 

necessidades juridicas e administrativas das organizac;oes em relagao aos seus 

colaboradores. 

4.5 A NORMA SA 8000 

A SAl (Social Accountability International) e uma organizagao nao­

governamental, sediada nos Estados Unidos, responsavel pela criagao e 

manutengao da norma internacional Socia~ Accountability 8,000 (SA 8000). 

A norma SA 8000 visa aprimorar o bern estar e as boas condigoes de 

trabalho. Seus requisites estao fundados nas normas internacionais de direitos 

humanos e nas co1weng6es da OIT. 

A norma SA 8000 nao contem uma versao brasileira, razao pela qual a 

certificagao de uma empresa nacional deve ocorrer junto aos 6rgaos auditores 
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homologados pela organiza<;ao internacional ja mencionada, utilizando-se da versao 

original da norma. 

0 conteudo desta norma envolve alguns temas de maior revelo ao presente 

estudo. 

Entre eles destacam-se as de natureza. prima ria, quando se recomenda que 

em rela<;ao ao trabalhador jovem nao esteja prestando servi<;o no horario escolar; 

que o transporte, a escola e o trabalho nao excedam a 10 horas por dia; que a 

empresa nao exponha crian<;as ou trabalhadores jovens a situa<;6es d'3·ntro ou fora 

do local de trabalho que sejam perigosas, inseguras ou insalubres. 

Depois, existem as regras sabre quest6es ordinarias, manifestando-se em 

rela<;ao ao AMBIENTE DE TRABALHO (4° vetor) no sentido de recomendar que a 

empresa, utilizando conhecimento normal da atividade e de situa<;6es especfficas, 

deve proporcionar urn ambiente seguro e saudavel e deve tamar as medidas 

adequadas para prevenir ACIDENTES (2° vetor) e danos a SAUDE (1 o vetor), 

minimizando as causas de perigos inerentes ao ambiente de trabalho; que seja 

promovido o TREINAMENTO (3° vetor) sabre saude e seguran<;a; que seja 

estabelecido urn sistema para detectar, evitar ou reagir as amea<;as a saude e 

seguran<;a de todos os funcionarios. 

Quanta ao HORARIO DE TRABALHO (6° ,vetor) recomenda-se a 

obediencia legal e, de qualquer maneira, que nao exceda a 48 horas semanais, nem 

12 horas por dia por empregado, alem de no minima uma folga a cada periodo de 

sete dias. 

No que tange a REMUNERACAO (4° vetor), a norma recomenda que os 

salaries pagos satisfa<;am os padroes minimos da industria e sejam suficientes a 

atender as necessidades basicas e proporcionem alguma renda extra. 

A empresa deve assegurar que os salaries pagos por uma semana padrao 

de trabalho satisfa<;am pelo menos os padr6es minimos da industria e devem ser 

suficientes para atender as necessidades basicas dos funcionarios e proporcionar 

alguma renda extra. 

Os efeitos que a SA 8000 pretende proporcionar as organiza<;6es que a 

adotarem correspondem a: ado<;ao de um modele mundialmente conhecido de 

gestae dos direitos dos trabalhadores, com o aumento do comprometimento, da 
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produtividade, da qualidade, da selegao de colabor:adores e da retenc;ao; 

envolvimento de todos com os pilares da sustentac;ao social; publicidade da 

certificac;ao; garantia ao consumidor, investidor e governo de que a organizac;ao 

mantem um padrao internacional de cumprimento das obrig~c;oes correspondentes a 
relac;ao de trabalho. 

Os beneffcios diretos aos trabalhadores sao oportunizar a uniao dos 

colaboradores com a organizac;ao; proporcionar uma maneira de educac;ao em 

direito internacional do trabalho; produzir uma nova oportunidade de:~;nvolvimento 

com os neg6cios e com os direitos sociais do trabalho; reproduzir uma imagem 

publica de que a organizac;ao assegura condic;oes humanas ao trabalho. 

0 prenuncio de que em breve o Brasil tera uma versao propria da SA 8000 

e a recente norma ABNT I'JBR 16001:2004, vigente a partir de 30.12.2004, na qual 

se estabelece que os objetivos de responsabilidade social deve abranger os direitos 

de trabalhador, na forma de livre associac;ao, de negociac;ao, de REMUNERACAO 

justa e beneficios basicos (4° vetor}, alem do combate trabalho forc;ado. 

Alem disso, a norma 16001:2004 preve que seja assegurado ao trabalhador 

a fixac;ao de sua competencia, a EDUCACAO, o TREINAMENTO ou a experiencia 

adequados para realizac;ao de uma tarefa impactante {3° vetor). 

Os efeitos da responsabilidade social para o direito do trabalho, destarte, 

encontram-se previstos no Brasil, faltando apenas uma norma especifica sabre as 

condic;oes de trabalho, nos moldes da SA 8000. 

Mas, a atenc;ao e o respeito ao direito do trabalhG nao se encontra apenas 

no plano de normas de gestao administrativa ou de normas legais. A imprensa 

nacional tambem tern noticiado contemporaneamente diversos assuntos 

correlacionados com o direito de trabalho. 

Dentre estes assuntos, tern relevo os seguintes: treinamento de funcionarios 

como fator de aumento de produc;ao (0 Estado de Sao Paulo, 05.12.2004, p. C2); 

crescimento dos empregos sem registro que ha formam maioria (0 Estado de Sao 

Paulo, 14.10.2004, p. 84); aumento dos empregos no interior do pais (0 Estado de 

Sao Paulo, 15.10.2004, p. 84 ); o balanc;o social como ferramenta de gestao, 

incluindo no balanc;o a seguranc;a e a capacitac;ao (Valor Economico, 22.1 0.20C4, p. 

F4); extinc;ao das horas extras abriria mais vagas (0 Estado do Parana, 24.10.2004, 

p. 1 0); o esquecimento da saude do trabalhador pelas empresas (0 Estado do 



Parana, 14.11.2004, p. 28); premia do valor social, computando a avalia<_;ao do 

ambiente do trabalho (Valor Economico, 24.09.2004, p. F1); apoio do TST a restri<_;ao 

de horas extras (0 Estado do Parana, 10.10.2004, p. 5); sindicatos postuldm 

redu<;ao da carga horaria semanal para atJmentar a ofert~~de empregos (Gazeta do 

Povo, 17.07.2004, p. 15). 

A pressao sabre as organiza<_;6es para que elas respeitem os direitos 

trabalhistas dos seus colaboradores esta, portanto, impregnada na sociedade atual, 

manifestando-se por multiples meios, seja atraves da imprensa escrita,~seja atraves 

de normas de 6rgaos de gestae administrativa. 

A norma SA 8000 ratifica a relevancia da SAUDE AMBIENTAL, do 

TREINAMENTO, da REMUNERACAO, da SAUDE, da SEGURANCA (1°, 2°, 3°, 4°, 

5° e 6° vetores) , para a rela<_;ao de trabalho. Reitera-se, destarte, a necessidade de 

que estes institutes sejam incentivados pelo direito do trabalho, na interpreta<_;ao 

deste ramo da saber em favor da qualidade e da produtividade. 

4.6 A NORMA OHSAS 18001 

A preocupa<_;ao com a saude e a seguran<;:a dos colaboradores fez surgir o 

"Occupational Health and Safety Assessment Series", 6rgao internacional emissor de 

normas sabre saude e seguran<_;a ocupacional, atualmente representado pela norma 

OHSAS18001. Esta norma visa atender a urgente demanda dos clientes por um 

sistema de reconhecimento do padrao de gerenciamento da saude ocupacional e da 

seguran<;:a, de modo a permitir a certifica<;ao e a implanta<_;ao. 

A extensao de aplica<_;ao da OHSAS 18001 para uma organiza<_;ao depende 

da sua polftica de saude e seguran<;a ocupacional, bem como da natureza das 

atividades e dos riscos e complexidade das opera<;6es. 

A OHSAS 18001 fornece os requisites de um sistema de Gestae da 

Seguran<;a e Saude no Trabalho, para que a organiza<_;ao controle os seus riscos de 

acidentes e doen<_;as ocupacionais, melhorando ao mesmo tempo o seu 

desempenho. 

A se<;:6es principais da OHSAS 18001 estao dispostas de modo a gerar um 

processo de melhoria continua da saude e da seguran<;a do ocupacional, 

compreendendo: politicas de SAUDE e SEGURANCA do trabalho (1°. e 2°. 
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vetores), planejamento, imp!ementac;ao e operac;ao, ac;oes corretivas e de controle, 

analise de gestao, revisao e manutenc;ao. 

Para operar a padronizac;ao e o sistema de melhoria, a norma estabelece 

um procedimento de coleta de dados para identificac;ao de azares, riscos e 

implantac;ao do controle de medigao. ldentifica-se em seguida o grau de risco de um 

modo proativo e reativo. Recomenda manter atualizado e divulgado o sistema de 

identificac;ao e de acesso aos requisitos legais ou diversos' aplicaveis. Estabelece-se 

a competencia dos Recursos Humanos de desenvolver a prevenc;ao, ·:a- educac;ao, o 

TREINAMENTO (3°. vetor) e a experiencia, alem de um sistema de medir e 

monitorar os acidentes incidentes e ttao-conformidades. Em seguida, procede-se a 

auditoria e promove-se a partir da certificac;ao revis6es em intervalos determinados. 

A OHSAS 18001 inclui entre os seus requisites o cumprimento e o 

atendimento da legislac;ao geral e especific2 da organizac;ao, ou seja, nao se 

confronta com o mesmo, mas sim o utiliza com um valor a ser agregado. 

No Brasil, os requisites estao definidos nas portarias do Ministerio do 

Trabalho. Nao obstante, diz-se que o passivo trabalhista oriundo da SAUDE e da 

SEGURAN<;A, sempre ameac;ou a saude financeira das ~mpresas (PEREZ, 2004, 

p. 74). 

Nao se pode discordar desta afirmac;ao, considerando a not6ria proliferac;ao 

de ac;oes indenizat6rias pertinentes, cumulada com as recentes tentativas 

jurisprudenciais e constitucionais de atribuigao da competencia dessas ac;oes para a 

Justic;;a do Trabalho, a qual algumas vezes nao se pauta pelo princfpio da 

razoabilidade (HAUER, 2004), estabelecendo condenag6es astronomicas, fundadas 

nas inverdades declaradas por testemunhas que falseiam a realidade, ou por outras 

provas desleais. 

A cobranc;a da sociedade e dos investidores de uma maneira geral, 

outrossim, tern sido intensa tambem no Brasil no sentido de que as organizac;oes 

possuam responsabilidade social, valorizando mais os' produtos daquelas que 

prezam pela SAUDE e SEGURAN<;A dos seus colaboradores, em relac;ao aquelas 

empresas que os ignoram. 

A administragao publica, atraves da Fiscalizac;ao das Delegacias Regionais 

do Trabalho e do Ministerio Publico do Trabalho, em cumprimento da competencia 

legal a eles atribuida, por igual tern se manifestado constantemente no sentido de 
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cobrar das organizac;:oes uma postura proativa · em relac;:ao a SAUDE e 

SEGURAN<;A do trabalho. 

Ve-se, assim, uma ampla corrente multiplicada de forc;:as defensoras da 

saude e seguranc;:a do trabalho, reclamando das organizagoes que satisfac;:am estes 

requisites, no Brasil e no exterior, de modo a reiterar e importancia da SAUDE e da 

SEGURANCA DO TRABALHO (1 o e 2° valor do Direito do Trabalho integrado 

com a Gestao de Qualidade). 

A realidade da maioria das organizac;:oes parece, no entar.·~l, ser diversa. 

Alega-se que as organizac;:oes colocam em plano secunciario a SAUDE ocupacional 

dos funcionarios, ignorando o grau de satisfac;:ao e motivac;:ao. Os motivos, afirmam­

se, residem na falta de acesso a informac;:ao e estatlsticas, aiE~m da sobrecarga dos 

administradores com os assuntos rotineiros e emergenciais (PEREZ, 2004, p. 74). 

Do choque entre a pratica e a teoria exsurge maior relevo ao presente 

estudo, por pretender romper tais barreiras conservadoras. 

4.7 RECURSOS HUMANOS E QUALIDADE 

Vive-se atualmente a era da qualidade e da informac;:ao. Por isso, cabe 

investigar os efeitos do momenta presente sobre a gestae de recursos humanos, em 

virtude de ser urn dos ramos do conhecimento permeados pelos interesses e valores 

da realidade. 

Os movimentos mais recentes ern termos de recursos humanos, quando ja 

estava em voga a gestae de qualidade, foram o chamado 

"toyotismo", com enfase na produc;:ao flexivel, emprego vitalicio e participac;:ao no 

Iuera; o "volvismo", com enfoque na qualidade do produto e qualidade de vida do 

trabalhador; a humanizac;:ao do trabalho (enfase na qualidade de vida e no trabalho-

1/3); a globalizac;:ao (na geografia eletr6nica, produtividade e feita com metade da 

mao de obra, dobra do salario e triple da produc;:ao) (CELINSKI, 2004, p. 1 0; 

DESSLER, 2003, p. 8). 

Na verdade, a importancia da gest2o de qualidade em relac;:ao aos recursos 

humanos nao diz respeito somente aos comportamentos exigidos nesta relac;:ao 

entre empregados e empregador. 
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0 grande desafio organizacional e incorporar a sua pratica diaria o principia 

da qualidade total que torna o indivlduo a esseneialidade das atividades 

administrativas e nao mais um acess6rio, estando no mesmo ambito dos recursos 

financeiros, materiais e tecnol6gicos. 

De acordo com rnuitos especia.listas em administra<;ao de empresas 

(Deming, Teboul, Culligan, Juran, Peter Drucker, Chiavenato, Crosby, Feigenbaum, 

Brocka&Brocka, Kouzes&Posner, Miranda, Caravantes, Deming), o insucesso da 

implanta<;ao de um Programa da Qualidade Total, dentre alguns as1Jectos, encontra­

se calcado na dicotomia existente entre a teoria (o que se diz) e a pratica (o que se 

faz) da implementac;ao dos princfpios da qualidade na gestae dos recursos humanos 

(MOREIRA, 2003, p. 37-55). 

A dicotomia entre teoria e pratica da aplicabi!idade dos princfpios da 

qualidade promove uma ruptura indelevel no comprometimento dos colaborados, 

para atingir os objetivos tra<;ados. 

No momenta que existe dissonancia entre o empregado e o praticado, 

acarreta-se um estado de estagna<;ao, onde a manuten<;ao do status quo 

permanece reinante. 0 trabalhador s6 envolver-se-a com o prop6sito da qualidade 

total se sentir que existe coerencia entre os atos gerenciais e suas palavras 

(MOREIRA, 2003, p. 26). 

A superac;ao da dicotomia, segundo CLAUDIUS D'ARTAGNAM (2004, p. 

12), depende do investimento em educa<;ao para conscientizar em prol dos bons 

resultados, por ser este o "calcanhar de Aquiles" na mudan<;a de comportamento 

organizacionai, atribuindo-se maior importancia ao terceiro vetor da gestae de 

qualidade incentivada pelo direito do trabalho. 

A integra<;ao entre a gestae de qualidade e a gestae de pessoas torna-se, 

em consequencia, a proje<;ao de futuro de alguns pensadores para a evolu<;ao das 

organiza<;oes (GARTNER e SANCHEZ, 2004, p. 88). 

Defende-se claramente que o desenvolvimento dos recursos humanos 

compreende dois objetivos: de um lado, os da empresa, de outre, os dos 

funcionarios. Os dois nao estao necessariamente em conflito e nem sao 

incongruentes. Mas, representam um esfor<;o para combinar e uniformizar os 

objetivos. (FINK, JENKS e WILLITS, 1983, p. 238 ). 
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Em urn enfoque urn pouco diferenciado, mas sabre o mesmo pilar central, 

defende-se que no mercado competitive contemporaneo, o ponto diferencial das 

organizac;6es esta nos aspectos do comportamento humano (HAAK, 2000, p. 60). 0 

sucesso passa a depender nao s6 de pesquisa, _tecnologia, processo produtivos, 

sistemas e soluc;6es administrativas, as pessoas e 0 comportamento profissional 

de las. 

0 grau de reconhecimento, na forma de atenc;ao e interesse, influenc!a 

grandemente o nivel de performance atual de uma organiza9ao. Urn ambiente 

funcional e harmonioso, com equipamentos apropriados, eleva o nivel de 

performance atual (MULLER, 1999, p. 23 e 33). 

Urn sintoma comum de que a qualidade nao e eficaz esta no 

comportamento anormal dos colaboradores. A sensac;ao de injustic;a pode aumentar 

os comportamentos negatives: - absenteismo; - baixa motivac;ao; - nao 

preocupac;ao com a qualidade; falta de sugestoes de melhoria; - falta de 

comprometimento;- sabotagem. 

A qualidade gerada pelas atividades de RH pode ser medida de varias 

maneiras. Pode-se, por exemplo, determinar o valor financeiro da prevenc;ao de 

atitudes nocivas por parte dos empregados, tais como o fumo, absenteismo, roubo 

ou abandono de emprego. Essa abordagem e conhecida como custo 

comportamental. (MILKOVICH e BOUDREAU, 2000, p. 134). 

Existem casas relatados de trabalhadores que aterrorizam, promovem 

reclamac;oes sindicais e processes judiciais contra os empregadores por tratamento 

injusto, sao elementos que afetam os custos, a produtividade, os Iueras eo valor das 

ac;oes da empresa. (MILKOVICH e BOUDREAU, 2000, p. 27) Urn exemplo, disso 

ocorreu recentemente na China, onde trabalhadores protestaram contra os baixos 

salaries, mediante agressao fisica a seus supervisores e 'promoc;ao de vandalismo 

dentro do ambiente (4° valor) (0 Estado de Sao Paulo, 05.12.2004, p. A30). 

Na verdade, alem de combater os efeitos administrativos da ausencia de 

quaiidade em recursos humanos, quando a qualidade se reune aos Recursos 

humanos ha uma reduc;ao dos riscos legais e evita-se urn potencial fracasso 

financeiro 

Por todos os pontos relevantes das abordagens efetuadas no presente item 

e nos itens anteriores deste capitulo, fica clara que os modelos de gestao de 
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qualidade recomendam, em relac;ao aos recursos humanos, a observancia das 

seguintes questoes que possuem efeitos jurfdicos: a) saude; b) a seguranc;a; c) 

ambiente do trabalho; d) o treinarnento; e) a retribuic;ao; f) a jornada de trabalho. A 

seguir estes valores serao esmiuc;ados dentro da visao jurfdica do direito do 

trabalho, requisite 16gico antecedente ao estudo de caso. 
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5 0 OIREITO DO TRABALHO PARA QUALIDADE E PRODUTIVIDADE 

5.1 INTRODUCAO 

Neste ponte do estudo, ao retornar o tema do direito do trabalho, foi definido 

o Direito como um sistema aberto, foi apresentada a concep<;ao contemporanea do 

Direito, aiE§m de terern sido expostos os modelos de gest~> de qualidade e suas 

principais recornenda<;oes com ref!exos jurfdicos, em termos dos recursos humanos. 

A abordagem hermeneutica qu~ falta fazer diz respeito a se essas 

recomenda<;6es da gestae de qualidade encontram regras especfficas que tratem 

das mesmas. 

Aplicar-se-a um metoda de coincidencia tematica, com o objetivo de 

identificar os pontes de contato entre o direito do trabalho e os modelos de gestae 

de qualidade. 

Outro ponte relevante a ser observado e que o estudo hermeneutico nao 

corresponde ao ponte de vista normalmente adotado pelos juristas, ou seja, o Direito 

com uma ciencia isolada, determinadora da forma como os fates devem ser 

interpretados, sobretudo buscando transforma-los em litfgios ou conflitos 

administrativos. 

Ao inves disso, o direito do trabalho sera abordado como um objeto da 

gestae de qualidade, a ser manipulado para satisfazer os desejos da mesma, 

sobretudo para despi-lo da finalidade judicial e considera-lo no plano extrajudicial da 

administrac;ao empresarial. 

lndependente de exegese a ser extrafda do direito do trabalho, cabe deixar 

clara que ela jamais pretendera derrogar o principia maximo deste ramo do saber 

jurfdico, consistente na prote<;ao do trabalhador. 

Ao inves disso, imagina-se que a exegese a ser extrafda do direito do 

trabalho ira reafirmar referido princfpio, posto que o sucesso do empregador que 

administra com qualidade o seu empreendimento e apenas urn meio para se realizar 

o fim de protec;ao do trabalhador, objetivo maior que urn ordenamento jurfdico 

trabalhista deve ter. 



43 

Concebido o estudo desta forma, fica clara a rela<_;;ao entre os interesses dos 

empregadores e dos empregados, de tal sorte que o born desempenho de um 

possibilita o do outro, bern como vice-versa. 

5.2 SAUDE 

A prote<_;;ao do direito do trabalho em favor da saude e extensa. estando 

contemporaneamente representada na Constitui<_;;ao Federal do Brasil, atraves do 

caput e dos incisos XXII e XXIII, do seu artigo 6°. ~.~ 

Estas normas estabelecem a saude como um direito social, determinando 

como materializa<_;;ao desde direito a obriga<_;;ao dos empregadores de reduzir os 

riscos inerentes ao trabalho, bern como o dever de remunerar com um adicional as 

atividades que sejam consideradas insalubres. 

A CL T, por sua vez, conceitua as atividades ou opera<_;;6es insalubres como 

aquelas que exponham os empregados a agentes nocivos a saude, em razao da 

natureza, intensidade e tempo de exposi9ao do agente. 

As condi96es negativas a saude sao classificadas em tres graus diferentes: 

baixo (10%), medio (20%) e alto (40%) (NASCIMENTO, 1989, p. 515). 

0 mesmo diploma legal estabelece que a insalubridade permanece 

enquanto nE'w forem eliminadas as suas causas, expondo os empregados a agentes 

que possam provocar doen9as. 

A propria CL T contem algumas normas especificas acerca da saude no 

trabalho, tratando da ilumina<_;;ao, da ventila<_;;ao, do conforto termico, da preven<_;;ao 

da fadiga, dentre outros, ao mesmo tempo em que deixa ao Ministerio do Trabalho a 

especifica<_;;ao em normas mais ampla destas e de outras quest6es. 

Para prevenir danos a saude dos empregados, obriga-se o empregador a 

realizar exames medicos de admissao, peri6dicos e de demissao. 

0 Empregador igualmente e obrigado a manter o Servi<_;;o Especializado em 

Engenharia de Seguran<_;;a e em Medicina do Trabalho (SESMT), 6rgao responsavel 

pelas medidas administrativas de seguran<_;;a e medicina do trabalho. 

Alem disso, cabe ao empregador instalar uma Comissao lnterna de 

Preven<_;;ao de Acidentes (CIPA), encarregada de coletar info;ma<_;;6es e propor 

modifica<_;;6es, realizar inspe<_;;6es, sugerir treinamento de seguran<_;;a e medicina, 
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divulgar normas de seguranc;a e saude, trabalho desempenhado algumas vezes em 

conjunto como SESMT. 

Ainda no campo da prevenc;ao, ao empregador compete manter o Programa 

de Controle Medico de Saude Ocupacional (PCMSO). elaborado par um medico do 

trabalho. Par este programa e possivel aferir a aptidao de ,saude entre o empregado 

e a sua atividade funcional, bem como manter esta aptidao no curso da relac;ao de 

emprego. 

0 PCMSO tem a finalidade de prevenir, rastrear~::~ diagnosticar agravos a 
saude, compreendendo a realizac;ao de exames, a execuc;ao de um planejamento 

anual e a emissao de orientac;oes para controlar o ambiente de trabalho. 

Do PCMSO extrai-se um relat6rio anual, o qual permite visualizar os 

setores, o numero e a natureza dos exames medicos. 

0 artigo 458 da CL T, com a redac;ao recebida no ana de 2001, nao 

considera como salario o fornecimento de assistencia medica, hospitalar, 

odontol6gica, quer diretamente ou atraves de seguro saude. Evita-se com esta 

medida a incidencia da carga tributaria, fiscal, trabalhista 'e previdenciaria sabre as 

utilidades acima mencionadas, expressando que a promoc;ao da saude nao deva 

onerar mais o empregador, alem do valor em si despendido com tal beneficia. 

Lamentavel que tal visao nao alcance todos os interesses dos trabalhadores. 

As mencionadas normas revelam o substrata da concepc;ao juridica da 

saude: ela e apreendida como um Direito, atribuindo-se uma obrigac;ao de aumentar 

a remunerac;ao para quem trabalhar em condic;oes que violem este direito, enquanto 

se concede ao empregador o dever generico de reduzir ou eliminar os riscos, como 

tambem permite 0 fornecimento de saude medica, hospitalar e odontol6gica sem 0 

custo de um salario. 

A diminuic;ao ou eliminac;ao do.s riscos pode ,ocorrer pela adoc;ao de 

medidas em relac;ao ao ambiente de trabalho, para torna-lo adequado, ou com 

relac;ao a pessoa do empregado, pelo usa de equipamento de protec;ao individual. 

A escolha da Lei pela remunerac;ao adicional, aponta claramente que no 

ponto de vista dela, essa seria a forma de incentivar o trabalhador. 

Dando prosseguimento a sua visao primaria do assunto, a Lei estabelece 

que o nao cumprimento pela organizac;ao das determinac;oes legais quanta as 

condic;oes seguras de trabalho, possiveis de serem alcanc;adas ordinariamente, se 
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sujeitam a aplicac;ao de penalidades impostas par intermedio de autos de infrac;ao 

pela fiscalizac;ao do trabalho, das Delegacias Regionais do Trabalho. 

A nao obediencia das condic;6es salubres de trabalho proporciona a 

viabilidade tambem do empregador se sujeitar a um litfgio especffico, caso se 

transforme em uma dcenc;a do trabalho, a tim de obter uma indenizac;ao dos danos 

de ordem material e moral. Reafirma-se a visao jurfdica dos fatos: tudo se 

transforma em litigio e patrim6nio. 

Ao lado dos reflexes para a organizac;ao, a -t:t:i, preve que a doenc;a do 

trabalho, desde que gere a incapacidade para o trabalho par mais de quinze dias, 

produza urn direito do empregado a receber um beneficia previdenciario: auxflio 

doenc;a. Este beneficia nao e pago diretamente pela organizac;ao, ate o momenta, 

todavia indiretamente o mesmo e custeado pelo empregador, por meio do 

recolhimento da sua contribuigao previdenciaria, alem da contribuic;ao previdenciaria 

que e descontada da remunerac;ao do trabalhador. 

.A. indagac;ao que surge e se as previs6es abordadas reservaram alguma 

disposic;ao para permitir a organizac;ao aumentar a produtividade e a qualidade 

atraves da oferta de sa(Jde para OS trabalhadores. 

A resposta para tal questionamento comec;a no artigo 5°, incise II, da 

Constituic;ao Federal, segundo o qual ninguem e obrigado a fazer ou deixar de fazer, 

senao aquila que estiver previsto na Lei. 0 principia da legalidade posiciona o 

Direito, sobretudo no plano das proibic;6es e das permiss6es. 

Mas nao ha proibic;ao legal do empregador ofertar condic;6es de saude 

acima das exigidas, com o fito de extrair maier produtividade e qualidade. Ao 

reverso, a Lei ate diz de maneira simplista que o empregador deve reduzir os riscos 

inerentes a atividade. Faltou mencionar expressamente que esta reduc;ao de risco 

pode proporcionar maior desempenho. 

No entanto, tal exegese pode ser extraida da combinac;ao de dispositivos 

legais. Encontram-se normas superiores que permitem tal leitura. Estas normas sao 

extraidas da Constituic;ao Federal, sobretudo da func;ao social da propriedade, da 

func;ao social da empresa, do objetivo da Republica Federativa do Brasil de obter o 

desenvolvimento nacional, pelos direitos e garantias fundamentais que incluem o 

direito social a saude, da ordem econ6mica voltada para a valorizac;ao da pessoa 
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humana e da saude prevista na ordem social como poHtica de reduc;:ao do risco de 

doenc;:as. 

0 Direito do trabalho embebido dos anseios constitucionais, permite extrair 

da protec;:ao a saude do trabalhador, exatamente o sentido exigido pelos modelos de 

gestao de qualidade, os quais pos!cionam a saude com urn dos valores 

fundamentais que as pessoas devem receber para que produzam com qualidade, 

mantenham o foco no cliente, trabalhem em equip~. manifestem suas opini6es e 

sejam criativas. ~"'-'... 

Para que esta interpretac;:ao acontec;:a, faz-se necessaria deixar os vicios da 

teoria classica, apreendendo o direito do trabalho no ponto de vista dos principios 

constitucionais, maxime o desenvolviment6 nacional. 

5.3 SEGURANCA 

0 oferecimento de condi<;6es favoraveis de trabalho esta previsto na 

Declarac;:ao Universal dos Direitos do Homem, oriunda da Ill Sec;:ao Ordinaria da 

Assembleia Gerai das Nac;:oes Unidas, de 1948. A referida expressao generica 

"condic;:oes favoraveis de trabalho" comporta uma interpreta<;ao que inclua a 

seguranc;:a. 

Seguindo este mesmo rumo, a Constituic;:ao Federal inclui a seguranc;:a entre 

os direitos sociais. A seguran<;a tambem e considerada pela Constituic;:ao Federal 

como um direito fundamental do cidadao, juntamente com o direito a vida. 

Oeste direito a seguranc;:a extrai-se a obrigac;:ao dos empregadores 

promoverem a reduc;:ao dos riscos do trabalho, entre eles observando normas de 

seguranc;:a. 

A Consolidac;:ao das Leis do Trabalho contem um Capitulo especifico a 

respeito da seguranc;:a e da medicina do trabalho (Capitulo V do Titulo II), 

Neste capitulo atribui-se genericamente aos empregadores a obrigac;:ao 

deles pr6prios cumprirem as normas de seguranc;:a e fazerem cumprirem. 

Como a relac;:ao de trabalho e bilateral, a Lei preve a obrigac;:ao dos 

empregados observarem as normas de seguranc;:a e de usarem os equipamentos de 

protec;:ao individual, considerando ato faltoso a recusa injustificada ao cumprimento 

destas obrigac;:oes, passive! de ser punido com demissao por justa causa. 
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Desta referencia generica as "normas de seguran<;a" extrai-se da propria 

legisla<_;:ao que ha necessidade de normas regulamentares especificas para tratar da 

seguranga. 

Tais normas sao denominadas Normas Regulamentares (NR}, sendo 

emitidas pelo Ministerio do Trabalho, tendo a for<;a de compelir as empresas ao seu 

atendimento, como se depreende da regra legal antes mencionada. 

Estas normas regulamentares estabelecem, por exemplo, a obriga<;ao do 

empregador em rela<_;:ao a saude e elaborar e implemef::tar o Programa de Preven<_;:ao 

de Riscos Ambientais (PPRA), com a incumbencia de prevenir, avaliar e implantar a 

seguran<_;:a e a saude dos trabalhadores. 

0 PPRA deve compreender a considera<;ao dos riscos ambientais, dos 

agentes fisicos, propondo medidas para eliminar, minimizar ou controlar. 

Mas, para se falar da seguran<_;:a prevista pelas Leis, e necessaria 

especificar o que compreende este conceito. 

0 conteudo do substantive seguran<;a pode compreender a higiene, o 

acidente do trabalho, a vida, 0 uso de EPI, 0 local de trabalho, OS metodos de 

trabaiho e as maquinas, com o fim de conservar a integridade da pessoa do 

trabalhador. 

0 desempenho da fun<;ao de seguran<_;:a do trabalho foi deixado pela Lei 

para um profissional habilitado de existencia compuls6ria ao empregador: o tecnico 

de seguran<_;:a ou o engenheiro de seguran<_;:a. A obrigatoriedade de um ou de outro, 

em periodo parcial ou integral, individualmente ou mais de uma pessoa, e fixada 

pela lei proporcionalmente com base nos niveis estanques de empregados 

previamente estabelecidos. 

Os institutes do SESMT, PCMSO, PPRA, CIPA e do EPI formam, segundo 

as pr6prias normas regulamentares que os previram, um "conjunto amplo de 

iniciativas da empresa no campo de preserva<;ao da saude e da integridade dos 

trabalhadores", devendo estar articulados entre si. 

Para a hip6tese de oferecimento de condi<_;:6es seguras de trabalho os 

modelos de gestao da qualidade preveem a satisfa<_;:ao de um dos seus requisites. 

Para o Direito do trabalho, a oferta de condi<_;:5es seguras de labor nao 

trazem em si nenhum beneficia ao empregador, mas impedem a aplica<_;:ao das 
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penalidades pelo descumprimento (mu!tas administrativas, reclama96es trabalhistas, 

a96es de indeniza9ao, a9ao civil publica, etc). 

Ou seja, o Direito do trabalho se importa com a seguran9a em boa parte 

para estabelecer penalidades pelo descumprimento das condi96es impostas pelas 

normas, seja com o recolhimento ao Estado, seja para recolhimento em favor do 

empregado. 

Estas puni96es compreendem a emissao de Comunicavao de Acidente do 

Trabalho, o custeio dos primeiros quinze dias ~· afastamento do trabalho por 

licen9a, o pagamento de multas a serem impostas pela fiscalizavao do trabalho, o 

pagamento de indeniza96es atraves de a96es judiciais ou espontaneamente, a 

responsabilidade em a96es civis publicas, alem de eventual responsabilidade 

criminal. 

Mas, na medida em que a seguran9a nao esta proibida legalmente de ser 

aplicada como um fator de qualidade e de produtividade, via de consequencia outra 

vez permite uma exegese diferenciada, segundo a qual a obediencia das normas de 

seguran9a pode ser utilizada livremente pelos empregadores, como um instrumento 

promotor da qualidade. 

Maxime, se esta medida cumprir simultaneamente o dever de preservar o 

homem e de promover o desenvolvimento do pais, por meio da atividade econ6mica, 

principios fundamentais da Republica Federativa do Brasil. 

5.4 AMBIENTE DO TRABALHO. 

A Constitui9ao Federal e proficua em termos de prote9ao ao meio ambiente, 

tema em voga, seja na sociedade, seja na legisla9ao. 

Ao tratar do meio ambiente, a Constitui9ao Federal disciplinou o meio 

ambiente em geral e instituiu a obriga9ao de colaborar na prote9ao do meio 

ambiente do trabalho. 

A expressao "meio ambiente do trabalho" possui, destarte, ampla 

envergadura, compreendendo nao s6 as quest6es de saude e seguran9a do 

trabalho, assim como todos os demais aspectos, tais como a educa9ao na rela9ao 

interpessoal, a comunica9ao, o conforto, o vestuario, a estetica, a moral, a saude 

mental, etc, estejam ao nao previstos especificamente na Lei ou decorram de sua 

aplica9ao. 
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Assim, por exemplo, o Decreta Presidencial n. 3.048/99 inclui no rol de 

doenc;as ocupacionais doenc;as de fundo psicol6gico ou psiquico, tais como 

hipertensao e depressao, se estiverem relacionadas com a atividade laboral. 

Considere-se ainda o estresse dos trabalhadores, por meio das duvidas sabre a 

manutenc;ao do emprego, as exigemcias profissionais, o excesso de trabalho, o 

trabalho em equipe realizado como uma competic;ao velada, a instabilidade na vida 

profissional, pessoal e familiar, entre outros. 

A Lei que dispoe acerca da Ac;ao Civil Pubil.·~a. inclui entre as hip6teses de 

cabimento da referida ac;ao a responsabilizac;ao par danos· ao meio ambiente, send a 

movida normalmente pelo Ministerio Publico do Trabalho contra os empregadores 

que desrespeitem a protec;ao ao meio ambiente do trabalho. 

Esta protec;ao do ambiente do trabalho e voltada, segundo a Consolidac;ao 

das Leis Trabalhistas, em favor mais da saude, da seguranc;a, de equipamentos de 

protec;ao, da luminosidade, da ergonomia, da ventilac;ao, do combate ao calor, da 

reduc;ao das radiac;oes termicas e ionizantes, garantindo uma contrapartida aos 

trabalhadores que nao tenham esta reduc;ao, na forma de adicional de insalubridade 

ou periculosidade. 

Outra manifestac;ao concreta do meio ambiente do trabalho se da atraves de 

ac;oes judiciais que objetivam indenizac;oes por assedio sexual, ou seja, em 

hip6teses nas quais se discute a ordem moral que existiu no ambiente de trabalho. 

Aplicando-se uma regra geral, o ambiente de trabalho deve reproduzir a 

obrigac;ao generica de nao lesar outrem, seja no plano material ou moral. 

Para que isso ocorra, por exemplo, exige-se que o ambiente de trabalho 

consigne a sinalizac;ao de riscos a saude ou seguranc;a, conforme as peculiaridades 

de cada setor. 

0 ambiente do trabalho esta representado tambem pelas normas de 

seguranc;a e saude antes vistas, como tambem pelo conforto, limpeza, 

apresentac;ao, etc. 

Com base em tais perspectivas, ha uma relativa simbiose entre o direito ao 

meio ambiente do trabalho e os modelos de gestao de quaiidade, pais as obrigac;oes 

\ega is sao interpretadas por estes modelos como fatores motivantes do trabalho. 

Tem-se administrativamente a considerac;ao de que o ambiente de trabalho 

assume papel importante para a qualidade e a produtividade. 
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A leitura que os modelos de gestao de qualidade fazem, todavia, novamente 

e muito mais ampla do que aquela efetuada pelo direito do trabalho. 

Enquanto este preocupa-se sobremaneira com o beneficia individual, seja 

atraves de adicionais ou de indeniza<;6es, em favor do individuo violado, nos 

modelos de gestae de qualidade o ambiente de trabalho assume um papel 

estrategico, garantidor da sustenta<;ao da atividade diante de um cunho 

mercadol6gico competitive. 

Nao se pode dizer, contudo, que o"'theio ambiente esteja por complete 

excluido do interesse do dtreito do trabalho e da gestae de qualidade, pois 

efetivamente nao se pode conceber que um empregado realize em nome do seu 

empregador infra<;6es ou crimes ambientais, pois tais atos fatalmente serao de 

responsabilidade do empregador. 

Por isso, no plano administrative da responsabilidade social e no plano 

jurfdico das infra<;6es e dos crimes ambientais, o meio ambiente deve ser respeitado 

por empregadores e empregados, seja para evitar puniy6es, seja para formar um 

poderoso instrumento de satisfa<;ao do trabalhador, de aumento da produtividade e 

da qualidade. 

5.5 TREINAMENTO 

A Declara<;ao Universal dos Direitos do Homem estabelece, entre os seus 

direitos, que toda pessoa tern direito a instru<;ao tecnico-profissional. 

Pode-se imaginar que esta instru<;ao deve ocorrer apenas em escolas, 

todavia nao ha restri<;ao alguma que ela ocorra dentro do ambiente de trabalho. 

Na mesma baila, a Constitui<;ao Federal estabelece entre os direitos 

fundamentais do homem, o direito social a educa<;ao e a obriga<;ao do Estado 

proporcionar os meios de acesso a cultura. 

Explicitando estas normas genericas sobre educa<;ao, o Titulo VIII da 

Constitui<;ao Federal, acerca da ordem social, conceitua a educa<;ao como um direito 

de todos e um dever do Estado, da familia em colabora<;ao com a sociedade, 

visando o pleno desenvolvimento da pessoa, o prepare para exercer a cidadania e a 

qualifica<;:ao para o trabalho. 
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Das duas normas supenores ac1ma mencionadas resta claro que elas 

estabelecem a educac;ao e a instrw;ao no minima em plano dicotomico: de um lado 

a instruc;ao basica e de outro a instruc;ao profissional. 

No aspecto profissional encontra-se a identiHcac;ao com o valor do 

treinamento reivindicado pelos modelos de gestao da qualidade. 

Mas qual seria o conteudo deste treinamento profissional: a seguranc;a do 

trabalho? A Rtividade diaria no trabaJho? A qualidade nas atividades diarias? As 

instruc;oes para o aumento da produtivid~Jde na prestac;ao profissional? 

- 0 conteudo do substantive treinamento, no aspecto contemporaneo, deve 

compreender todos os sentidos acima relatados. 

0 estabelecimento do empregador pode, por si s6, tornar-se urn local de 

ensino profissional compuls6rio, quando se enquadrar na obrigac;ao legal de possuir 

menores aprendizes, ou seja, aqueles menores entre 14 e 18 anos que permanec;am 

em atividade na empresa atraves de urn convenio com uma instituic;ao de ensino. 

Os empregadores tambem estao obrigados pela Lei, a partir de uma 

alterac;ao promovida no ano 2000 na CL T, a matricular no minima 5 (cinco) por cento 

dos trabalhadores em atividades que exijam formac;ao profissional. 

0 artigo 458 da CL T com a redac;ao dada em 2001 nao considera como 

salario o fornecimento de educac;ao pelo empregador ao empregado, incluindo o 

valor de matricula, mensalidade, anuidade, livros e material didatico. 

Ao nao considerar a educac;ao como salario, a CL T da um enorme incentive 

ao fornecimento de educac;ao aos empregados, posto que esta exclusao impede a 

incidencia de encargos fiscais, previdenciarios e trabalhistas. 

0 treinamento e a educac;ao devem ter pertinencia, por igual, com a 

prevenc;ao de acidentes e doenc;as. Por exemplo, no PPRA inclui-se a obrigac;ao de 

treinar os trabalhadores sabre a eficiencia das medidas de prevenc;ao coletiva. 

Por conseguinte, a propria legislac;ao, ainda que de modo acanhado, esta 

sinalizando ao empregador que ele possui a necessidade de fornecer treinamento 

profissional aos seus empregados. 

Este treinamento proporciona um amparo enorme na implantac;ao e 

manutenc;ao de um modelo de gestao de qualidade. 

A realizac;ao das obrigac;oes legais acima dos limites minimos exigidos nao 

implica em punic;ao para o empregador. Estara ele, apenas, se antecipando a um 
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eventual agravamento da Lei, ao mesmo tempo em que garante o desenvolvimento 

do ser humano treinado, da empresa ou do empregador e, simultaneamente, do 

pais. 

5.6 RETRIBUICAO 

Ao se ingressar na retribui<;ao devida pelo empregado ao empregador, em 

troca da presta<;ao de servi<;o recebida, toca-se em um ponto dos mais relevantes 

para o Direito. 

De fato, os C6digos que regem as diversas gamas de interesse sao 

extremamente materialistas: a propriedade, o patrim6nio e a coisa sao elevados ao 

mais alto patamar de importancia. 

Por vezes, ha dificuldade na conferencia de um lado mais humanista ao 

Direito, tal como tentou promover a vigente Constitui<;ao Federal, quando permeou 

de finalidades sociais institutes juridicos patrimonialistas, como por exemplo a 

propriedade. 

Migrando o tema da retribui<;ao para o campo do Direito do trabalho, 

encontra-se na Declara<;ao Universal dos Direitos do Hom~m o direito do trabalhador 

a obter uma remunera<;ao satisfat6ria, de modo a assegurar a e!e e a sua familia, 

uma existencia compatlvel com a dignidade humana e que permita acrescentar 

outros meios de prote<;ao social. 

A Constitui<;ao Federal trata especificamente do salario, enquanto uma das 

forrnas de retribui<;ao existente, no plano do salario minimo, do piso salarial 

proporcional a extensao e complexidade do trabalho, a proibi<;ao da diferen<;a de 

salario por motive de sexo, idade, cor ou estado civil. 

De modo indireto a Carta Magna preve diversos direitos paralelos 

(presta<;6es adicionais ou salario indireto) que resultam em beneficia pecuniario, 

podendo-se destacar entre eles: adicional de hora extra; adicional noturno, descanso 

sernanal remunerado; ferias remuneradas; adicional de ferias; decimo terceiro 

salario; aviso previo; FGTS; rnulta indenizat6ria de FGTS; INSS; estabilidade por 

acidente do trabalho; licen<;a maternidade; licen<;a paternidade; piso salarial; data­

base de reajuste salarial, etc. 

A Consolida<;ao das Leis do Trabalho, por sua vez, no ponte nevralgico da 

rernunera<;ao, permite que alern do salario direto haja o pagamento de salario 
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indireto na forma de abonos, gratifica<;6es, de gorjetas, de premios, diarias, ajudas 

de custo, salario in natura, etc, todos estes como urna forma de salario indireto. 

0 salario minima e reiterado e permite-se a fixa<;ao de um salario 

convencional (piso da categoria ou profissao), de um salario profissional 

estabelecido em lei e de um salario fixado par senten<;a normativa. 

Tambem repete a Consolida<;ao a previsao de diversas verbas indiretas de 

remunera<;ao, tal como adicional ~sje insalubridade, adicional de periculosidade, 

adicional de horas extras, adicionai-.: noturno, adicional de transferencia, decimo 

terceiro salario, ferias, aviso previa indenizado, etc. 

Mas, enquanto a Consolida<;ao da a impressao de permitir um aumento da 

remunera<;ao, de outro lado ela desfaz esta impressao quando considera que 

algumas vantagens que nao estejam previstas na Lei devem ser consideradas como 

salario, para todos os efeitos legais. 

lsso onera sobremaneira qualquer outro auxflio que o empregador de ao 

empregado, pais o mesmo pode ser considerado como salario para efeito de 

recolhimento de contribui<;ao previdenciaria, pagamento de FGTS e impasto de 

renda, aumentando muito a carga fiscal, previdenciaria e trabalhista sabre tal 

pagamento. 

Uma das unicas vantagens pecuniarias que nao sofre tal sobrecarga 

constitui-se a implanta<;ao do programa de participagao nos Iueras e nos resultados, 

tornando-se por certo uma ferramenta de altissimo interesse dos empregadores, 

caso eies possam utilizar-se desta remunera<;ao para os seus funcionarios. 

A participa<;ao nos Iueras e resultados foi prevista originariamente na 

Constituigao Federal de 1946 e reiterada nas Constitui<;6es posteriores, tendo sido 

detaihada apenas na Lei Ordinaria n° 10.101/2000. Entre o foco nos resultados e 

nos Iueras previstos na Lei, os primeiros apresentam-se mais condizentes com os 

objetivos de uma gestao administrativa pela qualidade, haja vista o seu 

relacionamento 16gico com a produtividade ou a propria qualidade. A participa<;ao 

nos Iueras ou resultados carece de previsao em conven<;ao ou acordo coletivo. 

Ve-se na retribui<;ao prevista pela lei, na forma de salaries e todos os 

direitos consectarios, que o legislador se preocupou em garantir uma ampla gama de 

acess6rios ao salinic. 
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Entre as politicas salariais do ordenamento juridico, pode-se dizer que no 

Brasil o ordenamento juridico trabalhista contem urn intervencionisrno minima, nao 

permitindo a total convenc;:ao das pa1ies e tambem nao dirigindo integralmente o 

montar.te de remunerac;:ao. 

Esses direitos paralelos, sornados aos encargos sociais e fiscais do salario, 

constituem-se no rnaior entrave que os empregadores possuem para retribuirem 

seus funcionarios, posto que qual'!uer pagamento sera alvo de acrescimos podendo 

. chegar a mais de 1 00% (cern :.rr:>r cento) do valor efetivamente recebido pelo 

funcionario. 

Alem disso, o proprio funcionario tambem recebe uma remunerac;:ao liquida 

a menor daquela nominalmente descrita no recibo de pagamento, por forc;:a de 

desconto de INSS e IR 

Tal mecanismo legal de diminuic;:ao da remunerac;:ao constitui-se urn 

fortissimo entrave do Direito ao desenvolvimento social do pais e a satisfac;:ao dos 

anseios dos empregados. 

Por tal perspectiva, o Direito nao esta nem urn pouco preocupado em ser 

compativel com os desejos dos modelos de gestao da qualidade, segundo os quais 

sao incoerentes as formas tradicionais de rernunerac;:ao, por causa da inflexibilidade, 

da ausencia de objetivo, da metodologia, desatualizac;:ao e conservadorismo 

(MARTINS e VERIANO, 2004. p. 23). As formas atuais nao tern conseguido impedir 

distorc;:oes e injustic;:as. 

As formas de remunerac;:ao merecem seguir alguns objetivos a serem 

alcanc;:ados (MARTINS e VERIANO, 2004. p. 24). Entre esses objetivos, figuram: a 

equidade, a justic;:a, o equilibria interno e externo, atrac;:ao e fixac;:ao de pessoal 

qualificado e competente, diminuic;:ao de reclamac;:oes trabalhistas, oportunidade de 

progresso, aprimorarnento relac;:ao do trabalho e da justic;:a social (MARTINS e 

VERIANO, 2004. p. 25). 

A adoc;:ao de modelos nao flexiveis a realidade da empresa pode formar 

entraves a educac;:ao da empresa, em virtude do enfoque nos niveis hierarquicos e 

nao nos processes crfticos e nos clientes. 

Mesmo a concessao de beneficios e questionavel, podem ser obscuros, 

incompreensiveis, desassociados de maior objetivo, nao vinculados com a 
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estrategia. Muitos aumentos sao feitos de forma coletiva e paternalista, nao 

motivando os funcionarios e sendo ineficazes na me!horia da produtividade. 

Em resposta, novas estrategias devem privar valores como qualidade, 

servi<;:o ao cliente, trabalho em equipe e produtividade. Eles devem ser aplicados 

como uma ferramenta gerencial. 

Entre as novas estrategias tern sido adotado: a remunera<;:ao por habilidade, 

a remunera<;:ao por competemcia,, a remunera<;:ao flexivel. Elas trarao a vantagem de 

formarem uma estrutura de Clt3to flexivel, de apresentarem maior justi<;:a e 

profissionalismo e de incentivar o envolvimento com o resultado da empresa. 

Os incentives podem variar entre individuais a colaboradores, a pequenos 

grupos ou equipes de projeto, a programas de reconhecimento, incentive a Iongo 

prazo, participa<;:ao acionista e participa<;:ao nos ganhos e lucros. 

Em estudo realizado na Regiao Metropolitana de Belo Horizonte, 65% dos 

acordos ass!nados versavam sobre abono ou premio, conforme o resultado, e 32% 

atendiam ao simples criteria de proporcionalidade (MARTI_NS e VERIANO, 2004. p. 

28). 

Nao se contem no direito do trabalho uma proibi<;:ao taxativa de se 

realizarem os pontos de vistas administrativos. Apenas, nao se estabeleceu o 

incentive e a integra<;:ao. 

Por isso, qualquer remunera<;:ao que seja paga a urn funcionario deve ser 

muito bern valorizada pela organiza<;:ao, de modo a extrair deste empregado a sua 

maior for<;:a de capacidade produtiva. 

Neste sentido de produ<;:ao, analisando-se o espectro de remunera<;:ao 

previsto em Lei, nao ha proibi<;:ao de que a mesma fique atrelada a uma unidade de 

obra, ou seja, a um fator de produ<;:ao, desde que seja garantido o salario minimo. 

Em razao disso, se a organiza<;:ao desejar tornar a remunera<;:ao dada ao 

empregado um estimulo a produ<;:ao, esta ao seu alcance efetuar a remunera<;:ao 

com base na produ<;:ao, hip6tese na qual o empregado tende a permanecer mais 

motivado para o trabalho. 

Outra forma flexivel de remunera<;:ao sao as comiss6es, enquanto 

retribui9ao condicionada ao servi<;:o realizado. 

Sobretudo, se esta medida nao for aplicada isoladamente e houver 

atendimento de outros anseios dos trabalhadores. 
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Cabe ao empregador descobrir estes desejos atraves de testes com os seus 

empregados ou adotar os valores recomendados, por exemplo, nos modelos de 

gestao de qualidade organizacional, tal como esta sendo elaborado no presente 

estudo. 

5.7 JORNADA DE TRABALHO. 

A jornada de trabalhO-:J.~ tema de alto relevo juridico. A quantidade de tempo 
' 

despendido pe!o empregado ~1-''.lra o exercicio da atividade !aboral proporciona 

grande discussao. 

No passado, quando inexistiam regras legais sobre o tema, as jornadas de 

trabalho eram longas, nao se permitindo descanso. 

No presente, as jornadas de trabalho estao continuamente em discussao, 

por forc;a de movimentos que pretendem diminuir ou aumentar a jornada semana! ou 

diaria, conforme o patamar de evoluc;ao em que estiver o pais. 

Na Europa, par exemplo, muitos sao os paises que reduziram a jornada de 

trabalho, tal corno ocorreu, par exemplo, na Franc;a e atualmente encontra-se 

retornando ao estado anterior. 

No Brasil, a jornada de trabalho se mantem ·nos moldes tradicionais, 

pretendendo-se agora uma reduc;ao, nos moldes da reforma francesa, sob o 

argumento de que tal mudanc;a aumentaria o numero de postos de trabalho. 

A limitac;ao de tempo no trabalho possui tres perspectivas: a durac;ao do 

trabalho, o repouso semanal e as ferias anuais (SUSSEKIND et al., 2003, p. 794). 

0 limite de jornada provem de razoes de ordem fisica, moral e intelectual, 

alem do econ6mico como forma de combate ao desemprego (SUSSEKIND et al, 

2003. p. 795). A fadiga muscular, nervosa e a diminuic;ao da vida pessoal sao vistas 

como resultado da sobrejornada, posicionando-se de modo antag6nico ao excesso 

de jornada e a reduc;ao das horas de descanso e convivio familiar (GOMES e 

GOTTSCHALK, 2001 ). 

Ao mesmo tempo, reconhece-se que a adoc;ao da jornada de oito horas 

diarias consistiu em um estimulo ao processo tecnico, aumentando por igual o 

rendimento (GOMES e GOTTSCHALK, 2001 ), desiderates estes que coincidem com 

os fins almejados pelos modelos de gestao de qualidade. 



57 

A Declaragao Universal dos Direitos do Homem previu que a jornada deve · 

permitir a pessoa desfrutar de repouso, lazer e ferias, de modo razoavel. 

Seguindo este rumo, a Constituigao Federal estabeleceu a jornada diaria de 

oito horas e a jornada semana! de quarenta e quatro horas, para as atividades 

normais, alem da jornada de seis horas diarias e trinta e seis horas semanais, em 

turnos ininterruptos de revezamento. 

A violagao desta jornada maxima estabelecida na Lei obriga o empregador a 

remunerar o empregado com:um adicional de horas extras, equivalente a 50% sabre 

o valor da hora para os dias normais e 100% para o labor em domingos e feriados. 

0 elastecimento da jornada, todavia, nao esta lib~rado, tendo, tambem, urn 

limite normal de 2 horas extraordinarias e para mais 2 horas extras par motivo de 

forga maior ou para servigos que, par sua natureza, nao podiam ser adiados. 

Este direito de elastecimento da jornada e restringido quando a atividade 

seja insalubre, hip6tese na qual condiciona-se a previa autorizagao do Ministerio do 

Trabalho para que ocorra a prorrogagao. A Lei estabelece urn horario diferenciado 

para o menor aprendiz e para a amamentagao. 

Ao lado do limite de jornada, estabelecem-se os descansos mlnimos que os 

empregados devem desfrutar, compreendendo o intervale intrajornada minima de 1 h 

para atividades acima de 6 (seis) horas diarias, intervale interjornada de 11 horas, no 

minima, e descanso semanal remunerado. 

Neste horario de trabalho, contudo, a legisla<:ao nao faz atrelamento 

nenhum com o aumento de produtividade e de qualidade. 

T ados os horarios limites, intervalos e remuneragao da jornada de trabalho 

podem se transformar em inadimplemento, tendo par consequencia a obrigac;ao de 

remunerar o excesso com adicional de hora extra ou com a dobra. 

Tal situac;ao posicion a a jornada de trabalho com urn item da relac;ao 

juridica !aboral de suprema importancia, haja vista que nao tern o condao de afetar 

apenas a qualidade e a produtividade, ele tambem alimenta boa parte dos litigios em 

reclamac;oes trabalhistas da Justic;a do Trabalho. 

Tanto as ferias como o descanso semanal remunerado, podem ser 

diminuidos, caso hajam faltas injustificadas ao trabalho ou sejam aplicadas 

suspensao disciplinar. 
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0 repouso semanal objetiva combater a fadiga do trabalho, permite a pratica 

de atividades sociais, culturais, fisicas e familiares, aumenta o rendirnento no 

trabalho, aprimora a produgao e diminui o desemprego (SUSSEKIND et al., 2003, p. 

841 ). 

Em relac;ao as ferias justifica-se a sua ocorrencia com os mesmos motives 

do repouso semanal, acrescenta-se que estudos indicam a queda de rendimento a 

partir do quinto mes deJ'"abalho sem ferias, alem do que as ferias tendem a melhor 

satisfazer a necessidadt-:t de restabelecimento do equilibria organico entre as 

fungoes cerebrais, musculares e o sistema nervoso (SUSSEKIND et al., 2003, p. 

873). 

Deve-se ressaltar que o amplo espectro de limites, todos voltados para a 

condic;ao digna do trabalhador, nao faz referencia sa esses limites permitem maior 

produtividade e quaiidade. 

Juridicamente, naquilo que mais se aproxima dos objetivos empresariais, 

diz-se que o lazer assume, entre outras, uma feic;ao correspondente ao 

desenvolvimento pessoal do trabalhador, ao seu equilfbrio, motivador da sua 

capacidade criadora (NASCIMENTO, 1989, p. 485). 

A lirnitac;ao da jornada e urn fator de melhoria das condig6es de vida, 

reduc;ao das doenc;as ocupacionais e de atendimento do interesse publico de 

fomentar a gerac;ao de empregos. 

Outro desiderata da Lei ao limitar a jornada, impor descansos e ferias 

encontra-se na obtenc;ao de celeridade na prestac;ao de servic;o. 0 atendimento da 

jornada legal enseja a preservac;ao da integridade fisica e intelectual. 

Porem, se no Direito falta este sentido organizacional para a jornada de 

trabalho, no plano da gestao de qualidade tal assunto importa sobremaneira para 

que se obtenha maior produtividade e qualidade. 

Os modelos de gestao seguem a orientac;ao 16gica e geral segundo a qual 

um trabalhador descansado e nao exausto consegue produzir mais e melhor. 

Por isso, se falta ao Direito do trabalho uma finalidade para a limitac;ao da 

jornada de trabalho e para a oferta dG descanso, talvez esta finalidade possa ser 

extraida dos modelos de gestao de qualidade, haja vista a jornada de trabalho 

importar diretamente a qualidade e a produtividade. 
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5.8 CONCLUSOES 

A visao de parte da doutrina acerca dos modelos de gestao de qualidade, 

em face do direito, e no sentido de que ha constante diminuic;;ao de remunerac;;ao e 

resulta em desemprego estrutural. 

Diz-se que mesmo com a preocupac;;ao etica do trabalho surgida com o 

modelo de gestao de qu;;tlidade. por meio da motivac;;ao dos empregados, do bem­

estar, da gerencia particij.~1tiva, ainda assim acabar-se-ia atrelando-a ao movimento 

de flexibilizagao, como forma de mera lucratividade e de menoscabo do valor do ser 

humano (DALLEGRAVE NETO, 2003, p. 547). 

Para outra parcela da doutrina, desprendendo-se dos estigmas do confronto 

entre o social e o capital, sustenta-se que na verdade nao ha um choque entre os 

modelos de gestao da qualidade eo direito do trabalho (CARDOSO, 2003, p, 924). 

A certificac;;ao em responsabilidade social (SA 8000) seria um exemplo desta 

similaridade de desiderate, pois ela geraria um selo social correspondente ao 

cumprimento minimo dos padroes trabalhistas, acompanhado de urn monitoramento 

privado sabre os objetivos sociais a serem atingidos. 

No presente estudo reputa-se como mais importante neste tema o exame 

dos rnodelos de gestao de qualidade, a fim de aferir se os mesmos contradizem ou 

se opoem as normais legais, pois seria a hip6tese na qual efetivamente eles 

deveriam ser combatidos por juristas como atos ilegais e contraries aos valores do 

ordenamento juridico. 

Neste ponto, a doutrina que abordou o tema considera os c6digos de 

condutas privados como clausulas sociais, as quais nao substituem a legislac;;ao 

nacional ou internacional, nem a aplicac;;ao efetiva das mesmas (CARDOSO, 2003, 

p.921). 

Considerando esta ponderac;;ao doutrinaria, depreende-se que nao ha 

propriamente um choque, mas sim um acrescimo de forc;;as. Em tal diapasao, a 

mesma doutrina admite que, se do lado administrative ha uma competic;;ao entre as 

empresas para obterem a certificac;;ao social, sobre o aspecto legal os c6digos de 

conduta "sofisticam a relac;;ao de emprego direta e ampliam a responsabilidade dos 

trabalhadores indiretos" (CARDOSO, 2003, p. 924) 
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Para que se ter certeza desta congruE'mcia entre as normas legais da 

rela9ao de trabalho e os modelos padr6es de gestao de qualidade, e necessaria 

encontrar nas suas previs6es o estabelecimento. Tal e justamente o que acontece, 

quando as normas fazem referencia a obediencia da legislavao que disponha sabra 

as materias, como exemplificativamente encontra-se previsto na ABNT NBR 

16001:2004, item 3.3.2. 

A doutrina vai rrB.is Ionge, reconhece que os "c6digos de conduta" ratificam 

a congruencia entre a CJ~,~f e os Estados, .em relac;:ao as empresas na finalidade de 
. ' 

promover os direitos humanos no trabalho, embora par motivos diversos. Aqueles, 

objetivam a protec;:ao da dignidade do trabalhador. Estas, almejam o Iuera. 

Todavia, o objetivo comum revela que as normas de certificac;:ao em relac;:ao 

as Normas Legais "possuem um carater de menor animosidade e maior 

consenso e podem, em tese, ser urn aspecto favoravel para o fortalecimento 

do dialogo social e crescimento da democracia nas relacoes de trabalho". 

(CARDOSO, 2003, p. 928). 

Destarte, a realidade pode ser bern distante daquela imaginada pela 

doutrina contraria aos c6digos de conduta. Ao inves de prejudicar os direitos do 

trabalhador, permite-se a sua ratificac;:ao com a aplicac;:ao dos modelos de gestao da 

qualidade. 

Os beneffcios abstratos da integrac;:ao entre o Direito do trabalho e a Gestao 

de Qualidade sao, portanto, colaborar na obtenc;:ao de uma certificac;:ao, diminuir a 

incidencia de punic;:6es pecuniarias inerentes ao descumprimento do Direito do 

trabalho e motivar os funcionarios. 

A dificuldade de se efetuar esta integrac;:ao parte sobremaneira do 

conservadorismo, representado pela forma isolada de se tratar os temas, ou seja, 

deixa-se o Direito do trabalho aos juristas e a Gestao de Qualidade aos 

Administradores. 

lsso e o que acontece usualmente, sem contar que nao raro um procura 

degladiar o outro, formulando um conflito ilus6rio, fruto da ma vontade dos seus 

interlocutores em congregar esforc;:os. 

Tal isolamento cientlfico e par demais ingenuo e ignorante, pais tende a 

contrariar as forc;:as da natureza que nos dao diversos exemplos da atuac;:ao em 

conjunto, seja em manadas de elefantes ou em colonias de formigas. 
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Mas, parece que a ciencia nada tern a ver com a realidade ou com a 

natureza. Prefere-se, ao reverso, a ciencia pura, isolada, desprovida de elementos 

de outras ciencias, uma ilusao racional, apenas plauslvel no plano abstrato. 

Esta manifestac;ao remonta ao tempo em que se discutia a independencia 

ou existencia de uma ciencia, em relagao a outra. 

0 problema e que, depois de ser feita a distingao da natureza diversa entre 

as ciencias, o discurs0-de cada setor do conhecimento passou a tratar isoladamente 

do seu objeto, desprezaJ:"idO a uniao das ciencias ou dos ramos do saber em torno 

do homem. 

Ao inves disso, passou-se a conceber o racionalismo como urn conjunto de 

teses e de conhecimentos que possui maior forga do que o proprio homem, a ponto 

de colocar em primeiro plano sempre a racionalidade, subjugando o ser humano. 

Por este ponto de vista, depreende-se que ao reverso da doutrina contraria 

a uniao entre gestao de qualidade e o direito do trabalho, tal atuagao em conjunto 

acaba fortalecendo os dois ramos do saber, aumentando o sucesso na obtengao dos 

efeitos desejados pelos conhecimentos tecnicos distintos. 
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6 ESTUDO DE CASO 

6.1 INTRODUCAO. 

A organiza<;ao escolhida para o estudo de caso tr~ta-se de uma empresa do 

ramo agricola, a qual iniciou suas atividades ha cerca de 40 anos, quando o s6cio 

fundador efetuou suas primeiras culturas de hortifrutiganjeiros isoladamente. 

A partir do sucf"sso em algumas safras, a organiza<;ao cresceu e come<;ou a 

ocupar posic;ao de dentaque na regiao Sui do Brasil, servindo de premissa para 

atingir um mercado local, inicialmente e regional, na seqUencia. 

Com o crescimento advindo do exito sucessivo em planta<;6es, promoveu-se 

uma mudan<;a maior de mercado, com o objetivo de melhoria da produtividade 

agricola, passando-se a cultivar produtos em areas com clima estavel e quente, 

passiveis de irriga<;ao. Estabeleceu-se,. entao, novas unidades produtivas nas 

Regi6es Sudeste, Centro-Oeste e no Nordeste do Brasil. 

Os produtos cultivados referem-se em sua maioria a hortifrutigranjeiros, tais 

como tornate, cebola, cenoura, batata, etc., sendo a minoria dos produtos formada 

par graos, tais como milho, feijao, soja, etc. 

Estes produtos agricolas sao comercializados em regi6es de alta densidade 

demogratica, pr6ximas ou nao aos locais onde a organiza<;ao possui unidades 

produtivas atualmente em quatro regi6es diferentes do Brasil. 

6.2 CARACTERiSTICAS. 

A estrutura fisica da organiza<;ao e composta par um setor produtivo que 

executa o servi<;o de campo, um setor de beneficiamento, que prepara os produtos 

para comercializa<;ao e um setor administrative que coordena estas atividades. 

A estrutura de pessoal da organiza<;ao compreende, dentre outros, 

trabalhadores safristas, servi<;os gerais, anotadores de produ<;ao, tratoristas, 

tecnicos agricolas, encarregados de setores, engenheiros agricolas, contadores, 

advogados, gerentes e diretoria. 

As prioridades da organiza<;ao agricola atualmente se voltam em primeiro 

plano a manuten<;ao de sua area de atua<;ao, bem como ao crescimento para atingir 
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novas produtos e novas mercados, sempre prezando pela produtividade e pela 

qualidade. 

Os riscos da organizac;ao sao de multiples aspectos, tais como a existencia 

de pragas, variac;oes de clima, acidentes naturais, aquecimento giobal, "quebras de 

safra" por motives agronomicos, comercializac;ao de produtos com prejuizo ou sem a 

formac;ao de capital suficiente para a proxima safra, nao recebimento de cn§ditos, 

saturac;ao de memado, mao de obra desqualificada, absenteismo, simulac;ao de 

acidentes pelos colaboradores, baixa produtividade, comportamento "terrorista", ma­

fe em reclamac;oes trabalhistas, pagamento de indenizac;oes milionarias, etc. 

As necessidades da organizac;ao envolvem quest6es tecnicas de produtos 

agricolas e de pessoal, por meio de medidas que aumentem a qualidade e a 

produtividade, ao mesmo tempo que possam fortificar a organizac;ao para sobreviver 

contra os riscos naturais da atividade. 

6.3 DESCRICAO DO MODELO DE GESTAO 

A organizac;ao estudada nao adota nenhum sistema padronizado de gestae 

de qualidade, possuindo urn sistema proprio de administrac;ao desenvolvido ao Iongo 

dos anos, formado naturalmente pela atuac;ao de seus diretores e empregados. 

Este sistema de gestae assemelha-se a urn programa 5's de natureza 

empirica, considerando a existencia de dedicac;ao coincidente em algumas quest6es 

com este metoda. 

As potencialidades da organizac;ao em termos de gestae de qualidade, em 

consequencia, sao amplas, podendo envolver qualquer urn dos modelos estudados 

no capitulo 5 desta monografia, seja isoladamente ou em conjunto. 

A adoc;ao de urn modelo de gestae de qualidade com maior respeitabilidade 

no mercado exterior de produtos agricolas permitiria a organizac;ao comercializar 

seus produtos no mercado internacional, com vantagem significativa em relac;ao aos 

seus concorrentes brasileiros que nao adotem a mesma postura. 

A posic;ao da Diretoria em relac;ao a implantac;ao de urn modele de gestao 

da qualidade e favoravel, considerando o retrospecto de crescimento e a projec;ao 

de manutenc;ao deste comportamento, assim como a aceitac;ao de elaborac;ao do 
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presente estudo, de tal sorte que se pode ate mesmo defender a implantagao da 

gestao de qualidade como uma evolugao natural em relagao a organizagao avaliada. 

Alem disso, a Diretoria possui uma elevada afinidade com a melhoria dos 

sistemas de gestao, constituindo uma das quest6es que sao constantemente 

enfocadas pela sua atuagao. 

Os recursos humanos da organizagao, por igual, figuram entre os setores 

que mais demand3m investimentos e melhoria, tendo em vista que tradicionalmente 

a organizagao se r~:-,ostra deficiente neste setor, seja em termos de importancia, ou 

de qualificagao, ou de selegao, ou de treinamento, ou de gestao. 

De tal sorte que a organizagao tern a aptidao e a, necessidade de conciliar 

as duas vertentes, em termos. de gestao de recursos humanos e de gestao de 

qualidade, possibilitando extrair desta integragao o objetivo de aumentar os efeitos 

naturais do modelo de gestao de qualidade que for escolhido. 

As deficiencias de qualidade na percepgao dos diversos publicos referem-se 

a qualidade e durabilidade do produto, assim como tern aumentado a exigencia dos 

consumidores finais, no que tange ao respeito do ser humano no cultivo dos 

produtos. 

Os objetivos da organizagao com a implantagao de urn modelo de gestao de 

qualidade integrado com o direito do trabalho sao a modernizagao dos 

procedimentos de trabalho, a obtengao de maior credibilidade perante os clientes, 

bem como o realce das principais vertentes da organizagao que sao a produtividade 

e a qualidade. 

Ao mesmo tempo, a aplicagao de urn modele de gestao de qualidade 

permitira beneficiar e atender os interesses dos fornecedores com relagao ao 

aumento ou criagao de novas neg6cios, da Diretoria quanta ao aumento do 

resultado liquido da atividade, do Estado quanta ao recolhimento de impastos e 

contribuigao sociais, da sociedade em geral com a maior geragao de emprego e com 

os reflexes sociais e econ6micos oriundos deste fato. 

6.4 0 CLIMA ORGANIZACIONAL 

Na avaliagao do clima da organizagao perante a? questoes abordadas no 

presente estudo, cabe observar que ha apoio por parte da Diretoria da organizagao, 

a qual tern aceitado as proposigoes de melhoria que lhe sao apresentadas. 
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Contudo, isso nao isenta as quest6es avaliadas de sofrerem- resistencia 

interna par parte daqueles que terao de aplica-las, principalmente considerando o 

desequilibrio da organizac;ao no plano administrative, a qual valoriza em primeiro 

Iugar a atividade produtiva principal em si, deixando ao segundo plano as quest6es 

de gestao de pessoas. 

Par causa disso, ate mesmo na escolha dos empregados que 

desempenham cal':;JO de gestao, e~tes normalmente se caracterizam par possuir 

maior habi!idade para o trato agricola do que para o relacionamento pessoal. 

Alem disso, a organizac;ao tambem tende a apresentar resistencia a 
mudanc;a, considerando que os setores de produc;ao e de pessoal normalmente 

atuam de maneira isolada, existindo certo conflito entre eles na medida em que cada 

um defende o seu ponto de vista na soluc;ao das quest6es. 

Este conduta isolada ou parcialmente conflitante dos setores facilita a 

preponderancia do setor produtivo, o qual nao s6 esta composto pelo maior numero 

de fuhcionarios, assim como preocupa-se sobretudo 'com as suas quest6es 

particulares, ao inves de reproduzir o interesse coletivo da organizac;ao, no qual 

certamente se inclui a gestao de pessoas. 

Some-se que a organizac;ao estudada, embora possua elevada organizac;ao 

e contenha sinais do modelo de gestao 5's, na verdade ainda nao adota nenhum 

modelo tecnico/racional de gestao. 

Outro entrave da organizac;ao encontra-se na ausencia de 

acompanhamento das mudanc;as ja efetuadas em termos de recursos humanos, 

deixando-se de mensurar as vantagens obtidas em termos de qualidade e 

produtividade. A ausencia de medic;oes deixa a organizac;ao sem parametres de 

crescimento. 

Par derradeiro, a organizac;ao tern evolufdo paulatinamente na sua gestao 

de pessoas, mas isso nao tern a forc;a e nem o comprometimento que a adoc;ao de 

um modelo de gestao de qua!!dade traria. 
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6.5. DIAGNOSTICO DOS CONFLITOS TRABALHISTAS DA 

ORGANIZA<;AO. 

0 diagn6stico dos conflitos trabalhistas da organiza<;;ao estudada tern por 

objetivo encontrar as suas principais manifesta<;;6es em termos de direito do traba!ho 

e de gestao da qualidade, nao envolvendo portanto a satisfa<;;ao dos empregados, 

rnas apenas parcela dos reflexes juridicos. 

As infon'"-:<:J<;;6es a serem obtidas .podem ser clas~ificadas entre grupos de 

relacionamento ern termos conflitos trabalhistas, bem como quanta a forma de 

atua<;;ao e as rnaterias reivindicadas por eles. 

Os grupos de relacionamento da organiza<;;ao abordada em termos de 

conflitos trabalhistas sao os tradicionais de qualquer empresa: 

- Os empregados, 

- Os sindicatos patronais e laborais, 

-A Fiscaliza<;;ao do trabalho pelas Delegacias Regionais do Trabalho. 

- Ministerio Publico do Trabalho, 

-A Justi<;;a do Trabalho. 

A forma de atua<;;ao dos empregados corresponde as reclama<;;6es internas 

ou a<;;6es trabalhistas; os sindicatos patronais e laborais nianifestam-se por meio de 

acordo ou conven<;;6es coletivas, bern como as pautas de reivindica<;;6es 

correspondentes; a fiscaliza<;;ao do trabalho manifesta-se por meio da lavratura de 

autos de infra<;;ao e pela confirma<;;ao dessas autua<;;6es pela instancia superior 

administrativa; o Ministerio Publico do Trabalho manifesta-se por meio de inqueritos 

civis publicos e eventuais termos de ajustamento de conduta, alem de a<;;6es civis 

publicas; a Justi<;;a do Trabalho torna-se receptora e processadora das reclama<;;6es 

trabalhistas dos empregados, podendo tambem adotar medidas de oflcio, assim 

como recebe as a<;;6es judiciais do Ministerio Publico do Trabalho. 

0 metoda de coleta das informa<;;6es sera atraves da verifica<;;ao do banco 

de dados eletr6nico e documental, correspondente as quest6es juridicas de Direito 

do trabalho que foram suscitadas ao Iongo dos ultimos dezesseis (16) meses. 

0 metoda geral de gerenciamento da organiza<;;ao proposto e 0 ciclo 

Deming ou PDCA (ORTIZ e PIERRI, 2002, p. 9), dividido er.tre as etapas de 

Planejar, Executar, Verificar e Agir. 
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Entre as quatro etapas do ciclo Deming apenas realizar-se-a a pnme1ra, 

consistente no planejamento, visando-se estabelecer as metas a serem atingidas ~<,.; 

os metodos para se chegar a tanto. 

Como se vera a seguir, a adoc;ao do metoda Deming se encaixara naquilo 

que ja foi reaiizado empiricamente pela organizac;ao avaliada, agregando-se um 

enfoque especial em termos de direito do trabalho integrado com a gestao de 

qualidade, gerando um norte tecnico rl~ prosseguimento das mudanc;as. 

6.5.1. AVALIACAO GERAL. 

As materias reivindicadas pelos grupos de relacionamento sao diversas. 

As reclamac;6es internas referem-se a recusa de prestac;ao de servic;o, 

sobretudo em relac;ao aos trabalhadores safristas ap6s completar o periodo 

aquisitivo da garantia de seguro desemprego. 

As reclamac;oes judiciais trabalhistas versam a respeito da remunerac;ao por 

produc;ao e da eventual diferenc;a a maior, da jornada de trabalho quanta ao horario 

de termino, do intervale e dos dias de trabalho, do tempo despendido no percurso 

entre a residencia e o local de trabalho, da sujeic;ao a agentes insalubres, dos 

acidentes do trabalho em tese, do aviso previa, do pagamento com atraso das 

verbas rescis6rias. 

A Justic;a do Trabalho vern acolhendo em parte algumas das reivindicac;6es 

dos traba!hadores, principalrnente no tocante a jornada de trabalho e ao pagamento 

de verbas rescis6rias, ao passo que rejeita outras, mesmo se isso nao corresponder 

a realidade. 

Os sindicatos laborais se relacionam por meio da aderencia a convenc;oes 

coletivas de trabalho em termos de piso salarial, condic;oes de trabalho, excesso de 

jornada, etc. 

A fiscalizac;ao do trabalho tern efetuado autuac;6es administrativas versando 

principalmente sabre o ambiente de trabalho e jornada de trabalho. 

0 Ministerio Publico do Trabalho igualmente vem se relacionando com a 

organ1zac;ao estudada quando ao ambiente de trabalho e quanta a jornada de 

trabalho. 

Os recursos humanos da organizac;ao tem sido alva de constantes 

modificac;oes com o objetivo de melhoria. Neste sentido, a gestao juridica dos 
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recursos humanos passou a ser centralizada desde o ano de 2001, bem como ja 

houve alguma uniao entre o direito do trabalho e a gestao de pessoas, por meio de 

reuni6es anuais de orientagao da rotina trabalhista, visando estabelecer um padrao 

de comportamento. 

Nestas reuni6es entre os encarregados de gestao de pessoas e o principal 

advogado trabalhista que presta consultoria a organizagao, houve tambem algumas 

meng6es ao aumento :le produtividade e de qualidade, por meio do atendimento de 

obrigag6es trabalhistas. Todavia, tais reuni6es nao se voltaram exclusivamente e 

amplamente para a gestao de pessoas com qualidade e produtividade, se 

destinando mais a diminuigao do risco oriundo da rotina trabalhista. Alem disso, ap6s 

as reuni6es nao houve acompanhamento das mudangas da rotina, bern como nao 

foram levantados dados para aierir os beneficios administrativos das medidas 

juridicas e administrativas. 

Exsurge destas caracteristicas da organizagao, o cabimento da aplicagao do 

metoda Deming de gerenciamento, haja vista que o arremedo de padronizagao 

empregado pela organizagao ocorreu empiricamente, nao tendo sido realizada 

plenamente a etapa de Planejamento, assim como foi deixado de efetuar as etapas 

de Execugao, Verificagao e Agao. 

6.5.2. AVALIA<;AO ESPECiFICA 

Para auxiliar na avaliagao dos dados coletados na organizagao, sob o ponto 

de vista do direito do trabalho e da gestao de qualidade, emprega-se abaixo a 

Analise de Pareto, com o objetivo de melhorar a visualizagao dos problemas. 

A consulta na base de dados eletr6nica e documental identificou 257 

ocorrencias no periodo investigado (mes de janeiro do ano de 2004 ate o mes de 

margo do ano de 2005), as quais geraram reivindicag6es dos trabalhadores ou de 

outras partes que a organizagao se relaciona, estando assim divididas: 

Ocorrencia Natureza 
24 Saude 
8 Seguranga 
8 Ambiente 

" Treinamento L 

104 Retribuigao 
111 Jornada. 
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111 111 43 ,19% 43,19% 
104 215 40,46% 83 ,65% 
24 235 9,33% 92,98% 
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8 255 3,12% 99,22% 
2 257 0,78% 100% 

257 100% 
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Podem ser extraidas as seguintes conclus6es por meio do grafico de Pareto 

acm1a : 

a) Existem reivindicac;oes dos grupos de relacionamento perante a 

organ izac;ao em todas as quest6es relevantes para o direito do trabalho e a gestao 

de qualidade ; 

b) As reivindicac;oes consideradas referem-se aquelas que se 

materializaram atraves de consultas internas, autos de infrac;ao, notificac;oes e 

reclamac;oes trabalhistas ; 

c) As reivindicac;oes que nao se materi8lizaram juridicamente nao foram 

cons ideradas ; 
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d) Estabelecendo a hierarquia pela quantidade de ocorrencias, a natureza 

das reivindica<;6es mais importantes e: jornada , retribui<;ao , saude, seguranc;a , 

ambiente e treinamento ; 

e) Classificando as ocorrencias entre Graves, Medias e Leves, figura no 

primeiro caso a jornada de trabalho e a retribuic;ao, no segundo caso a saude, a 

seguranc;a e o ambiente, e, no terceiro , caso o treinamento; 

_ 0 grafico de Pareto anterior suscita a criac;ao de outros graficos de Pareto, a 

fim de averiguar os pontos relevantes reivindicados em face da orgar.izac;ao, dentro · 

de cada tema do direito do trabalho para a qualidade e produtividade. 

Cada tema da gestae de qualidade integrada com o direito do trabalho sera 

alvo de um grafico de · Pareto djferente, a seguir 

dispostos. 

FOLHA DE DADOS - JORNADA 
Freq. F acum % Freq. %Acum. 

(1) Horas Extras 36 36 32,43% 43,19% 
(2) Domingo 33 69 29,73% 62,16% 
(3) Feriado 25 94 22,52% 84,68% 
(4) Horas Itinere 9 103 8,11% 92,79% 
(5) Adicional Noturr 5 108 4,50% 97,29% 
· (6) Controle Jornad 3 111 2,71% 100% 
Total 111 100% 

---------------------
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FOLHA DE DADOS RETRIBUIGAO 

(1) Verbas Rescisorias 
. (2) Multa Art. 477 
: (3) lnsalubridade 
:(4) Diferen~a Produ~ao 
i(S) Aviso previo 
1(6) Saldo de Salario 
I (7) Periculosidade 
I~S) Equipara~ao 
r~} Data ~agamento 
.nn) Diaria 
Total 

,---
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Facum % Freq. %Acum. 
23 22,16°/o 22,"16% 
45 21 ,15% 43,31% 
60 14,42% 57,73% 
72 11,54% 69,27% 
82 9,66% 78,93% 
90 7,69o/o 86,62% 
96 5,76% 92,38o/o 

101 4,81% 97,19°/o 
103 1,91% 99,10°/o 
104 0,80% 100,00% 

100% 
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FOLHA DE DADOS - SAUDE 
Freq . F acum % Freq . % Acum . 

(1) lnsalubridade 15 15 62 ,50% 22 ,16% 
(2) Acidente do trabatho 4 19 16,67% 79,17% 
{31 Estabilidade 4 23 16,67% 95,84% 
(4) EPI 1 24 4,16% 100,00% 
Total 24 100% 

Grafico de Pareto 4- Saude 
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FOLHA DE DADOS - SEGURANyA 
Freq. F acum % Freq. % Acum. 

(1) Periculosidade 6 6 75,00% 75,00% 
(2) SEPATR 2 8 25,00% 100,00% 
Total 8 ~00% 

Grafico de Pareto 5- Seguran~a 
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FOLHA DE DADOS - AMBIENTE 
Freq . F acum % Freq . % Acurn. 

{1)Agua 6 6 50 ,00% 50,00% 
(2) Banheiro 4 10 33, 33% 83,33% 
(3) Local Refei~ao 2 12 16,70% •100,00% 
Total 12 100% 

Grafico de Pareto 6 - Ambi~ntl> 
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FOLHA DE DADOS - TREINAMENTO 
Freq. F acum % Freq. % Acum. 

(1) lndeniza~ao 2 2 100,00% 100,00% 
Total 2 100% 

Grafico de Pareto 7- Treinamento 
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Os graficos acima demonstram que os pontos mais relevantes em termos 

de Jornada sao as horas extraordinariasl os domingos e os feriados. 

Em termos de retribuic;ao sao mais relevantes as verbas rescis6riasl a multa 

do artigo 477 da CL Tea insalubridade. 

Para a questao da saude sao mais relevantes na organizac;ao a 

insalubridade e a estabilidade . 

Para a seguranc;a sobressai a periculosid~de ; para o me1o ambiente 

ressaltam as quest6es naturais como agua e outros; para o treinamento destaca-se 

a postulac;ao de indenizac;ao pela ausencia da mesma. 

Prosseguindo na analise da situac;ao contemporanea da organizac;aol pode 

ser utilizado o diagrama de causa e efeito ou diagrama de Ishikawa (STEINER 

NETO I 2001 I p . 24) a baixo existente para relacionar as quest6es de rotina de 

trabalho que possuem reflexes na gestao de qualidade , procurando-se a resposta da 
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questao "0 que e necessaria para se obter uma Gestao de Qualidade por meio da 

rotina trabalhista"? 

- A gestao de qualidade na rotina de traba!ho constitui o efeito, ao passo 

que serao investigadas as causas que os afetam. 

Os indicadores de desempenho empregados sao aqueles extraidos dos 

pr6prios modelos de gestao. Esses indicadores objetivam medir o desempenho das 

posturas que resultam os processes. 

Todavia, em v!rtude de tal astudo da causa ter sido elaborado 

individualmente pelo autor deste estudo, por 6bvio deve ser ressalvado que tal 

gratico e de carater provis6rio, pois 0 recomendavel e a realizagao de tal metoda por 

meio de uma reuniao de ideias de multiplas pessoas envoividas nas quest6es 

estudadas, formada por uma equipe multidisciplinar. 

0 gratico espinha-de-peixe proposto abaixo representa, destarte, uma visao 

unilateral e, por isso, tern a natureza de urn esbogo de tecnica. 

SAUDE 
Combate a insalubridade 
Diminui~ao doen~as 

Ergonomia 
Qualidade alimenta~ao 

Em Meio Ambiente 
Educa~ao 

De Postura. 
Na atividade. 
TREINAMENTO 

SEGURANCA 
Redu~ao causas 
Diminui~a.o acidentes. 
SEPATR 

AMBIENTE TRABALHO; 
Agua 
f:-ocal refei~ao 
Banheiro 
Higiene 

DIREITO DO TRABALHO 
PARA QUALIDADE E 

PRODUTIVIDADE. 

Dif. Produ~ao Descanso semanal 
Adicional lnsalubridade Nao elastecimento 
Data pgto. rescis6rias 
Verbas Rescis6rias 
RETRIBUI<;AO 

Descanso almo~o 
Feriados 
JORNADA TRABALHO 

Os custos da organiza<;ao com o nao atendimento dos pontos relevantes de 

gestao de pessoas e de direito do trabalho apurados sao da ordem de R$ 50.000,00 

(cinquenta mil reais) anuais, compreendendo aqueles custos materializados em 

reclama<;6es trabalhistas, autos de infra<;ao e inqueritos civis ou a<;6es civis publicas. 
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A par dos custos materializados existe o risco do neg6cio, o qual a!canc;a 

um montante estimado de R$ 1.000.000,00 (um milhao de reais) anualmente, 

computando-se as quest6es abordadas no presente estudo. 

0 capitahnvestido na organizac;ao provem de tres fontes, das suas pr6prias 

safras, outra oriunda de instituic;6es financeiras e a ultima decorrente de linhas de 

credito de alguns fornecedores de grande parte dos insumos utilizados pela 

organizac;ao. 

Os pontos abordados acima comp6em o diagn6stico d2 organizac;ao, de 

molde a viabilizar a apresentac;ao de uma proposta de melhoria. 
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7. PROPOST A DE MELHORIA. 

7.1 PLANO DE ACAO. 

A organizagao estudada nao possui nenhum sistema de gestao de 

qualidade, seja no plano de sua concepgao, de sua implantagao ou de sua 

manutengao. 

Mas, antes d:; tratar da proposta de melhoria em si, deve-se informar que a 

propria proposta adotara no seu bojo urn metoda tecnico de abordagem do assunto, 

consistente no metoda 5W1 H (STEINER NETO, 2001, p. 18), ou seja, trazendo-se 

nas propostas as respostas para as perguntas sabre "o que", "quem", "quando", 

"onde", "por que" e "como". 

7.2. o QUE? 

Dito isto, passa-se a resposta da primeira indagagao do metoda 5W1 H, 

sabre aquila que devera ser feito. 

Em tal sentido, a primeira proposta de melhoria consiste justamente na 

aplical(ao de um dos modelos de sistema de gestae da qualidade existentes. 

Entre esses modelos, dadas as caracteristicas peculiares da organiza<;ao 

avaliada e do mercado no qual ela atua, e conveniente que seja escolhido nao s6 

aquele que melhor se amolde as suas necessidades, assim como haja uma 

adapta<;ao do mesmo a realidade da organiza<;ao. 

lndependente de qual seja o modele de gestae da qualidade que a 

organiza9ao escolhera, a segunda proposta de fundo do presente trabalho 

corresponde a sua implanta<;ao com vistas a, na gestae de pessoas, promover a 

integra<;ao entre a gestae jurfdica da retina de trabalho e a gestae administrativa da 

qualidade, com o objetivo de fomentar a produtividade e a qualidade. 

Alias, tanto a produtividade quanta a qualidade correspondem a uma cultura 

que se encontra arraigada na organiza<;ao alvo de estudo, podendo-se dizer que 

estes dois pontes tratam dos principios fundamentais de sua existencia e 

funcionamento. 

Por causa disso, existe em tese a possibilidade de unir dois ramos do saber 

(o administrative e o juridico) em volta do mesmo desiderata, nem que seja apenas 
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para nao se tornarem conflitantes, ou quem sabe para exsurgir desta unificac;ao um 

aspecto favoravel ao fortalecimento dos objetivos da organizac;ao. 

A terceira proposta de ac;ao compreende obter o consenso de toda a 

- brganizac;ao, sobre aquila que devera ser implantado em termos de gestao de 

pessoas e gestao de qualidade. 

Por esse motivo, nao se recomenda, a principia, a adoc;ao de nenhum 

modelo de ge::;tao da qualidade, ate porque a proposta apresentada e complementar 

ou acess6ria ein relac;ao a um modelo de gestao de qualidade. Ao contrario, deixa­

se o proprio modelo de gestao como o primeiro ponto a ser acordado. 

Para obter o consenso, o metoda de trabalho a ser aplicado devera consistir 

na realizac;ao de reunioes entre empregados do mesmo nivel profissional, de nivel 

profissional diverse e de setores da organizac;ao diversos. 

0 outro mecanisme de obtenc;ao do consenso deve ser realizado atraves de 

questionarios, nos quais sejam formuladas perguntas cujas respostas fac;am revelar 

a opiniao dos empregados acerca das modificac;oes que se pretendam implantar. 

Estas reunioes e estes questionarios deverao abranger toda a organizac;ao, 

desde a diretoria, ate os trabalhadores safristas, escolhendo o meio conforme a 

conveni€;ncia e compatibilidade em cada nivel. 

A quinta proposta de implantac;ao compreende aquila que se pode aferir do 

diagn6stico antes realizado, o qual apontou que em ordem decrescente de 

importancia devem ser abordadas ou alteradas as questoes relativas a jornada, a 

retribuic;ao, a saude, a seguranc;a, ao ambiente e ao treinamento. 

Especificando em cada tema aquila que mais suscitou interesse, o 

diagn6stico revelou que, para a jornada, as modificac;oes relevantes dizem respeito 

as horas extraordinarias, quer sejam o intervale de descanso ou o horario de termino 

da jornada, seguidas do labor em domingos e feriados. 

No plano da retribuic;ao, as questoes interessantes dizem respeito ao 

montante das verbas rescis6rias, a data que ocorre tal pagamento e o recebimento 

de adicional de insalubridade. 

Quanta a saude, OS pontos de maior destaque foram a prestac;ao de servi<(O 

em condic;6es insalubres, bem como a estabilidade no emprego obtida por motivo de 

doenc;a. 



80 

No que tange a seguranc;a, o metoda empregado no diagn6stico reve!ou 

que o maior interesse reside na insatisfac;ao com a periculosidade das condic;6es de 

trabalho. 

Para o ambiente de trabalho, o mais importante foi o fornecimento de 

condic;6es mfnimas de trabalho consistentes na agua, local de refeic;ao/descanso e 

banheiros. 

•· ~ Em termos de treinamento, o ponto a ser aprimorado diz respeito a nao 

gerac;ao de danos marais ou materiais. 

T ados os temas acima mencionados deverao ser alva da gestao de 

qualidade integrada com o direito do trabalho, a ser implantada. 

7.3. COMO? 

Antes de tratar propriamente do me1o de se implantar a gestao de 

qualidade, deve-se fazer uma ressalva em relac;ao aos pontos da gestao da rotina 

de trabalho acima destacados. Nao obstante o metoda empregado tenha se valido 

da analise factual para a tomada de decis6es, o que por si s6 consiste em um dos 

principios fundamentais da norma NBR ISO 9004:2000, as quest6es apresentadas 

atingiram apenas as situac;6es que se materializaram atraves dos meios juridicos 

(reclamac;6es trabalhistas, autos de infrac;6es, termos de· ajuste de conduta, ac;ao 

civil publica por quest6es trabalhistas). 

Naturalmente, ficaram de fora outras situac;6es que comp6em o universe 

das quest6es de direito do trabalho e de gestao de qualidade que a organizac;ao 

possui, precisamente aquelas que nao se materializaram nos meios juridicos. Nao 

foram medidos outros fatores de satisfac;ao, alem daqueles mencionados. 

Por tal motivo, a primeira proposta de ac;ao quanta ao modo de implantar o 

plano de ac;ao consiste na obtenc;ao do consenso das pessoas para as mudanc;as a 

serem realizadas, tal consenso nao deve buscar apenas o envolvimento das 

pessoas, o qual consiste em outro principia fundamental da norma NBR ISO 

9004:2000. Deve, tambem, preocupar-se em realizar a abordagem factual sabre o 

universo de quest6es de pessoas que a organizac;ao possui. 

A segunda proposta de ac;ao sabre o modo de implantac;ao corresponde a 
aplicac;ao do principia fundamental de "foco no cliente" contido na Norma NBR ISO 

.·.~;"t' 
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9004:2000, com o destaque da sua leitura mais proxima do modelo de gestao de 

qualidade total. 

Prop6e-se que esse foco no cliente tenha o ponto de vista das partes 

envolvidas na gestao de pessoas no plano jurfdico ou administrative, ou seja, o 

empregado, o empregador, o administrador e o advogado. Estes sao os clientes 

internos que devem ser satisfeitos. 

-- Cabe sat!sfazer igualmente os clientes externos, mais especialmeqy; os 

--adquirentes dos produtos e os fornecedores, aiE§m da Justiga do Trabalha., o 

Ministerio Publico do Trabalho e a Fiscalizagao do Trabalho. 

A terceira proposta de melhoria quanta ao modo de implantagao consiste 

em adotar o metoda "Deming'' de gestao, ·chamado de "PQCA" ou a abordagem de 

processo, defendida como outro principia fundamental da Norma NBR ISO 

9004:2000. 

0 metoda PDCA e a abordagem de processo poderao combater a 

deficiencia da organizagao apurada no diagn6stico, a qual implantou empiricamente 

uma padronizagao da rotina de trabalho, todavia deixou de aplicar integralmente o 

plano, conferiu muito pouco o seu desenvolvimento e nao estabeleceu um novo 

padrao a partir dos resultados obtidos. 

A quarta proposta de melhoria no tocante ao modo de implantagao se trata 

de uma consequencia 16gica da anterior, representada pelo principia fundamentai de 

"melhoria continua" que a NBR ISO 9004:2000 preve. 

Por for.ga deste principia, a abordagem de processo nao pode ser aplicada 

uma unica vez e nem pode ficar estanque, ou seja, ela deve ocorrer continuamente, 

de tal forma que a organizagao nao fique estagnada ap6s o primeiro ciclo e realize 

ciclos posteriores seguindo uma programagao, nem que seja para manter a evolugao 

obtida. 

A quinta proposta de melhoria no que tange ao modo de implantagao diz 

respeito ao estabelecimento de marcas de desempenho a serem atingidas, 

permitindo aferir, a cada melhora da marca de desempenho, a efetiva evolugao da 

organizagao. 

Esses sao os procedimentos propostos para o plano de ac;ao da 

organizac;ao 2valiada 
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7.4 QUANDO? 

A atividade principal da organizac;ao e sazonal, existindo certa varia9ao 

dependendo da regiao do pais onde esta instalada cada unidade. 

Esta atividade sazonal normalmente compreende uma safra com a durac;ao 

de quatro meses, bem como a realizac;ao em media de quatro safras por ano. 

Os pontos a serem implantados em termos de gestao da qualidade 

integrada como direito do trabalho sao de seis naturezas diferentes. 

Gada questao pode ser abordada isoladamente ou simultaneamente, 

cabendo estabelecer urn consenso tambem quanta a escolha de urn ou outro modo. 

Pode-se estimar a escolha pelo ataque simultaneo, na qual todos os pontos devem 

ser abordados em urn periodo de quatro meses, por ser este o per[odo normal de 

cada safra. 

Na sequencia, deve ser realizada a etapa de aplicac;ao provis6ria das 

modificac;oes, em um periodo tambem de quatro meses para cada ponto de natureza 

diferente. 

Ap6s, deve seguir a etapa de checagem dos resultados obtidos, em um 

periodo de tempo equivalente a quatro meses para cada tema abordado. 

Em seguida deve ser estabelecida a padronizac;ao da rotina, ou ser refeito o 

trabalho de plano, conforme o resultado alcanc;ado, tarefa esta que deve perdurar 

por mais quatro meses. 

Por conseguinte, o lapso temporal estimado para a integrac;ao da gestao de 

quaiidade com o direito do trabalho e de 16 (dezesseis) meses, caso sejam 

abordados todos os pontos relevantes simultaneamente. 

7.5 ONDE? QUEM? 

0 plano de ac;ao tem por objeto a organizac;ao estudada, a qual possUI 

atividade agricola de porte nacional. Portanto, esta e a organizac;ao alvo do plano de 

ac;ao. 

A organizac;ao possui unidades em quatro regioes diferentes do pais, 

cabendo ao plano de ac;ao atingir todas as unidades. 

Em cada unidade a organizac;ao possui diferentes setores de atividade e 

diferentes func;oes nos diversos setores. 
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Como a implantac;ao de um modele de gestae da qualidade tende a nao 

funcionar se a mesma nao for incorporada na realidade das pessoas, demandando­

se a atuac;ao em todos os niveis e setores, a gestae de pessoas com o amparo do 

direito do trabalho devera seguir a mesma regra, atingindo todos os niveis e setores. 

Esta definic;ao dos setores e niveis de funcionarios a serem alvo do plano de 

ac;ao, autcmaticamente traz a tona parte da resposta para Q pergunta "quem?". 

Com efeito, o plano de ac;ao envolve em primeiro luoar todas as pessoas da 

organizac;ao, nao s6 por elas serem o objeto do plano preposto, assim como elas 

pr6prias devem ajudar na sua elaborac;ao. 

Alem disso, o plano de ac;ao deve compreender uma equipe interna e uma 

consultoria externa de gestae da qualidade, congregando-se nestas equipes 

advogados que atuem na area trabalhista e concordem com a leitura do direito do 

trabalho defendida neste estudo. Este grupo formado por profissionais de multiplas 

especialidades deve formar a equipe de qualidade e parte deve formar o escrit6rio 

da qualidade. 

7 .6. POR QUE? 

0 motive de se proper a implantac;ao do plano foi exposto continuamente no 

curso do presente estudo, estando contido ja no seu titulo: "0 direito do trabalho 

para a qualidade e a produtividade". 

Em consequencia, o objetivo do plano de ac;ao e que a organizac;ao obtenha 

melhorias de qualidade e de produtividade, por meio de uma gestae integrada da 

qualidade e do direito do trabalho. 

Alem desse objetivo geral, pode-se reiterar como motive do plano de ac;ao a 

gera<;ao de empregos na organiza<;ao estudada, de tal forma que o plano tem a 

pretensao de incrementar o desenvolvimento econ6mico e social da organizac;ao e, 

via de consequencia, do pais. 

Outro motive do plano de a<;ao diz respeito nao s6 ao fornecimento de 

vantagem competitiva da organiza<;ao perante os seus concorrentes no mercado em 

que atua, mas sobretudo para que a organiza<;ao possa galgar novas mercados e 

consiga uma vantagem para competir no mercado externo. 
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Existem tambem alguns objetivos especfficos da organizagao, tal como a 

corregao da distorgao pela qual ha uma prevalencia do trato de questoes produtivas 

ou de campo, sabre as questoes atinentes a gestao de pessoas. Nao se deseja 

inverter a preponderancia, mas pelo menos amenizar o desequilibrio ou quiga 

equilibrar as forgas. 

Tambem se viu que a organizagao nao possui urn acompanhamento das 

mudangas outrora implementadas e nem este?':lelece uma melhoria continua 

programada de sua atividade, razao pela qual a d~tninuigao desses vfcios tambem 

constitui o desiderata do plano de agao. 

Outro objetivo de especifico de implantagao diz respeito a redugao dos 

custos da organizagao com questoes envolvendo a gestao de pessoas, 

principalmente aqueles custos materializados em reclamagoes trabalhistas, autos de 

infragao e inqueritos civis ou agoes civis publicas. 

As medidas propostas deverao resultar em uma economia na ordem de 

50% dos custos atuais e uma redugao do risco tambem de 50%. 

Os custos com a implantagao do plano de agao, outrossim, nao serao 

elevados, nao s6 por envolver a equipe de trabalho e a estrutura que ja existe na 

organizagao, assim como pelo fato dos profissionais que estao faitando ser 

agregados (gestores da qualidade internos e a consultoria externa) possuirem uma 

remuneragao mensa I menor do que os custos anuais ja existentes. 

7.7. DOCUMENTACAO 

Para adotar o plano de agao a organizagao necessitara de urn sistema de 

documenta<;ao, com o objetivo de materializar as mudan<;as empregadas e os 

efeitos obtidos. 

0 processo de controle de documentos para efeito de implanta<;ao do plano 

de agao, em todos os nfveis de documentagao, devera ser o seguinte: 

- Emissao: por meio urn esbogo proposto pela equipe da qualidade, 

submetido a avalia<;ao, sugestoes e aprova<;ao dos membros da equipe operacional, 

da gerencia, da diretoria e do escrit6rio da qualidade. 

- Revisao: estes documentos emitidos deverao ser submetidos a avalia<;ao 

a cada quatro meses ou de acordo com a frequencia que a experi€mcia determinar. 

Esta revisao devera ter urn carater de analise critica, cabendo aos revisores 
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documentarem os motives de discordanda, os pontos alterados e a expeCtativas 

com as mudan<;as ou novas objetivos. 

- Altera<;ao: As sugest6es de altera<;6es devem ser apresentadas ao 

escrit6rio da qualidade, aos diretores e ao pessoal operacional/administrativo e aos 

encarregados de sua aplica<;ao, dependendo da aprova<;ao de todos, bern como 

devem ser submetidas ao constante monitoramento dos dados obtidos, 

relativamente aos objetivos tra<;ados inici:a 1:::1ente, ou aos novas objetivos que sejam 

fixados. 

- Distribui<;ao: os documentos deverao ser distribufdos pelo escrit6rio da 

qualidade em cada setor da organiza<;ao, ficando c6pias disponiveis aos 

interessados em todos os setores de trabalho. Ao mesmo tempo, deve-se 

estabelecer que o procedimento de circula<;ao dos , documentos dentro da 

organiza<;ao, necessariamente, dependera de aprova<;ao da equipe da qualidade, a 

fim de que nao seja perdido o foco no cliente eo comprometimento. 

- Aprova<;ao: A aprova<;ao deve ser feita mediante documento a ser emitido 

pelos responsaveis (equipe de aplica<;ao, encarregados, escrit6rio da qualidade e 

membros da diretoria), datando-se o documento e consignando as demais 

informa<;6es necessarias, tal como a versao do documento, os colaboradores que 

efetuaram a revisao, os pontos alterados, as conseqOencias das atividades e as 

sugest6es de novas etapas. 

- Registro: todos os documentos emitidos deverao ser inseridos em um livro 

ata de gestao da qualidade de cada setor, sendo depois estes livros apresentados 

para revisao critica dos encarregados e da equipe operacional, com o apoio da 

equipe da qualidade e da diretoria. 
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8 CONCLUSOES 

0 projeto foi desenvolvido em uma organiza<;ao que tern por objeto a 

atividade rural de hortifrutigranjeiros e cereais, de porte nacional, instalada em 

quatro regi6es diferentes do Brasil. 

Esta organiza<;ao possui, como todo empregador brasileiro, questoes que 

envolvem a area da administra<;ao e da area juridica, no plano da gestao de 

pessoas. 

Os objetivos do preser.te ·estudo foram estabelecer a interligagao entre o 

direito do trabalho e a gestao da qualidade, de tal sorte a tornar o direito do trabalho 

um ajudante e incentivador da realizagao dos objetivos da qualidade, principalmente 

no tocante ao aumento de produtividade e de qualidade. 

0 trabalho apresenta uma proposta de leituras que se pode extrair, dentre 

as muitas existentes na tendencia futura de integragao entre as diversas areas de 

uma organizagao. 

A metodologia aplicada consistiu ·na divisao do trabalho em uma segao de 

revisao te6rica e outra se<;ao de carater pratico, com o estudo de caso e o plano de 

a<;ao. 

Na parte te6rica encontrou-se o embasamento para tratar o direito do 

trabalho como um ramo do saber que admite interferencia de outros ramos, tal como 

a administra<;ao. 

Na sequencia, tratou-se do momenta contemporaneo do direito do trabalho 

e do ordenamento juridico em geral, no sentido de apreender os principais fatos que 

justificam a mescla entre a gestao de qualidade eo direito do trabalho. 

Dando continuidade, foram expostos os pontos abordados pelos principais 

modelos de gestao de qualidade em termos da gestao de pessoas e que possuem 

reflexos juridicos simultaneos, tendo sido idGntificados com estes requisites as 

quest6es atinentes a saude, a seguran<;a, ao ambiente de trabalho, ao treinamento, 

a retribui<;ao e a jornada. 

Ap6s a apura<;ao dos pontos administrativos relevantes para a gestao de 

qualidade e para o direito do trabalho, explanou-se brevemente acerca das quest6es 

juridicas especificas de cada urn, principalmente no que tange ao sentido dado pelo 

direito do trabalho para as mesmas e as eventuais alternativas de usa-las tambem 

para se obter a qualidade e a produtividade. 
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A parte seguinte do trabalho aplicou na pratica a teoria proposta, realizando­

se um diagn6stico e elaborando-se urn plano de a9ao vo:tado para uma organiza9ao 

especifica. Tanto em urn, como em outro, foram empregados metodos 

administrativos de avalia9ao e solu9ao dos problemas, tal como o Diagrama de 

Ishikawa, o Analise de Pareto, o Cicio PDCA ou Deming e a coleta de dados pelo 

metoda 5W1 H. 

Os principais pontes apl\;-ados no diagn6stico referem-se ao cabimento da 

simbiose entre o direito do trai.;alho e a gestae da qualidade, em rela9ao a 
organiza9ao estudada, desde que a mesma possui espa9o e problemas que 

demandam as atua96es dos dois ramos do saber. 

0 diagn6stico tambem permitiu determinar, segundo 0 metoda utilizado, 0 

fundadas nas manifesta96es que se materializaram contra a organiza9ao, em termos 

de reclama96es trabalhistas, a ordem decrescente de relevancia: a jornada de 

trabalho, a retribui9ao, saude, a seguran9a, o ambiente de trabalho eo treinamento. 

Em cada urn dos temas existem as quest6es especificas, figurando as de 

maior relevo em cinco dos seis temas, enquanto o treinamento apenas suscitou uma 

questao. 

Os principais pontes do plano de a9ao proposto dizem respeito, de urn lado, 

a adequa9ao dos modelos de gestae da qualidade a realidade da organiza9ao. 

A partir disso, utilizou-se OS metodos tradicionais e OS principios 

fundamentais da gestae de qualidade, com o objetivo de fundir a gestae de 

qualidade com o direito do trabalho. 

Os pontes de maior relevo foram a aplica9ao do metoda Deming e a analise 

factual para a tomada de decis6es, compreendendo a ado9ao de ciclos para se 

obter a melhoria continua, assim como a analise dos fatos para que eles pr6prios 

forne9am o rumo a ser tornado. 

Tambem deve ser ressalvado que nao obstante o diagn6stico, optou-se por 

deixar a proposta parcialmente em aberto no tocante ao conteudo especifico das 

mudan9as, reconhecendo-se que elas precisam advir do consenso daqueles que 

irao pratica-las, sobretudo para se realizar o principia de envolvimento das pessoas. 

Outro fator preponderante da nao especifica9ao da proposta advem do fato de que a 

satisfa96es dos empregados carece ser medida por outros fatores, mais amplos do 

que a simples considera9ao de reclama96es trabalhistas. 
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Diante destas premissas, deixa-se a recomendac;:ao a direc;:ao da 

organizac;:ao para que ela avalie a proposta e se mantenha congruente com os 

trac;:os de gestao de qualidade que ja possui, no sentido de incorporar na gestao 

empirica, ferramentas tecnicas e modelos cientificos. 

Mas a adoc;:ao do modelo de gestao deve se dar nao s6 para se obter maior 

produtividade e qualidade, mas principalmente para que tal tarefa seja realizada com 

os mecanismos multidisciplina(~s expostos neste trabalho, potencializando ao 

maximo os resultados a serem alt-anc;:ados. 

Ressalvamos; no entanto, que as propostas elaboradas neste estudo nao 

tem o condao de se tornarem aplicav.eis para toda e qualquer organizac;:ao, 

concordando-se com a posic;:ao doutrinaria, segundo a qual nao ha qualquer 

possibilidade de estabelecer uma formula magica para o comportamento das 

pessoas, por nao haver uniformidade de fatores internos e externos e nem da 

combinac;:ao de ambos (MARANHAO, 2001, p. 172). 
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