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“O mais forte nunca é forte o suficiente para ser sempre o senhor, se ele ndo

transformar sua forga em direito e a obediéncia em dever’.

(Rousseau — O Contrato Social)



RESUMO

O tema abordado trata de um assunto que a cada dia vem ganhando espaco no
Direito Brasileiro, seja pela sua complexidade, seja pela forma de como é tratado, de
tal sorte que procuramos fazer um estudo amplo, mostrando seus pontos

controvertidos e, principalmente, a opinido dos principais doutrinadores do Direito.

Todo o contrato de trabalho, que em algum momento teve seu inicio, tera, também,
seu término. A extingdo do contrato pode se dar de diversas formas, dentre elas a
rescisdo indireta do contrato de trabalho por ato faltoso do empregador, nos termos
do artigo 483, da CLT.

Todavia, nem todas as acfes de rescisao indireta decorrem das situacfes previstas
em lei. Muitas das demandas apontam para fatos corriqueiros das relacdes de
trabalho, sem qualquer nexo com os motivos ensejadores da rescisao do contrato

por iniciativa do empregado.

Surgem 0s seguintes questionamentos: como deve ser resolvida a demanda? qual a
saida juridica para resolver o contrato de trabalho? rescindi-lo ou manté-lo? Essas e
outras questdes serdo abordadas no presente estudo.

O trabalho foi desenvolvido com base no que existe de mais atual sobre o tema,
dentre doutrinas e jurisprudéncias. Ainda, foi realizada a abordagem de julgados,
com a demonstracdo fatica de como € o entendimento adotado por alguns
magistrados.

Palavras-chave: Contrato de Trabalho - Formas de rescisao do contrato de trabalho-

Rescisao Indireta.



ABSTRACT

The theme mentioned is about a subject that has been gaining more traction in
Brazilian Law, for its complexity as well how it has been dealt with such that we
decided to do a deep study about it showing its controversial main topics and in

particular the opinion of prominent Legal Scholars of the Law.

Every employment contract has a beginning and an end, and its extinction can be
finalized in different ways, among these the indirect contract termination for

employer’s wrongful actions in article or act 483 of CLT.

Although, not all actions follow the situation listed in article 483 of CLT, most of them
are basically normal situation that happen in labor relations without any connection
with reasons of the contract termination by the employee and being that how the
demand must be resolved, what is the judicial approach to solve the employment
contract? Rescind it or keep it? These and other questions will be approached in this

study.

The gathered information was based on the latest studies related to the subject such
as books, jurisprudence, precedence, even though showing the as well as personal
practical experience of judges’ understanding and interpretations of aspects related

to the theme.

Key words: Labor Contract- Forms of termination of employment contract- Indirect

Termination
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INTRODUCAO

O tema tratado no presente trabalho, além de complexo, € por demais controvertido.
Trata-se de instituto que hodiernamente cresce com diversas demandas distribuidas
em nossos Tribunais visando a resciséo indireta do contrato de trabalho, sendo elas
com base no descumprimento do contrato de trabalho, conforme tipificado no art.
483 da CLT, ou muitas vezes com fundamento em situacdes ndo defesas em lei e

gue resultam no ndo conhecimento do pedido de rescisao indireta.

O objetivo deste estudo é mostrar a relagdo de emprego sob a 6tica do empregado,
gquando ocorrem faltas graves que inviabilizam a manutencdo do contrato de
trabalho, sem, contudo, deixar de apresentar as alternativas do empregador, em

contraposi¢éo aos argumentos juridicos do instituto.

E, por fim, apresentar a forma de resolucdo do contrato de trabalho quando a
rescisdo pleiteada na demanda trabalhista ndo é reconhecida em juizo, a saida
juridica para encerrar o contrato. Seria a manutencdo do vinculo a decisdo mais

acertada?

Essas e outras questdes serdo abordadas no decorrer do trabalho.

Para desenvolvimento do tema, principia-se, no capitulo I, com a analise do contrato

de trabalho, iniciando com a conceituacdo, espécies e requisitos.

Dando sequéncia légica, o capitulo Il ird abordar os sujeitos do contrato de trabalho,
com énfase no empregador e no seu poder diretivo e a forma de resisténcia do

empregado em relacdo a esse poder.
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O capitulo Il abordara o resultado abusivo do poder diretivo do empregador, em

especial as condutas contidas no artigo 483, alineas “a” a “g”, da CLT.

E, antes de entrarmos efetivamente na rescisao indireta em decorréncia das
condutas estudadas no capitulo lll, trataremos das formas de extingdo do contrato

de trabalho no capitulo IV.

No capitulo V, estudaremos a extin¢cdo do contrato de trabalho por rescisdo indireta.
Neste capitulo, traremos a solucédo apresentada pela doutrina e jurisprudéncia para

extincdo do contrato e a necessidade do pronunciamento judicial.

Findamos o trabalho com a conclusdo de cada capitulo e a solucao juridica para
resolver o contrato de trabalho, quando ndo reconhecido o pedido de rescisao

indireta.

No que tange a metodologia adotada, amparamo-nos em analises doutrindrias,
enveredando na esfera jurisprudencial sempre que preciso para respaldar nosso

raciocinio.

Por fim, salientamos que a estruturacdo dos aspectos formais do trabalho amparou-
se na obra de Rizzatto Nunes, Manual de Monografia Juridica, e nas normas NBR
6023 (referéncia bibliograficas), NBR 10512 (citacdes) e NBR 14724 (apresentacdes

de trabalhos académicos) da Associacéo Brasileira de Normas Técnicas (ABNT).
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CAPITULO |

O CONTRATO DE TRABALHO

1. CONCEITO

As relacdes de trabalho humano ocorrem das mais variadas maneiras.

Assim, podemos afirmar que o trabalho humano é objeto de varios tipos de

contrato, dentre os quais o de trabalho, cerne do nosso estudo.

O contrato de trabalho é a relacdo juridica contratual entre empregado e
empregador, onde surgem direitos e obrigacbes de ambas as partes.

A CLT prevé, no artigo 442, o contrato de trabalho, estabelecendo que o

Q-

contrato individual de trabalho é o acordo tacito ou expresso, correspondente

relacdo de emprego.!

A norma consolidada ndo estabelece forma, ao prever, em seu artigo 443,
que o contrato podera ser acordado de forma técita ou expressa, verbal ou escrito,

por prazo determinado ou indeterminado?

Alice Monteiro de Barros assim conceitua o contrato de trabalho?®:

Contrato de trabalho é o acordo expresso (escrito ou verbal) ou tacito
firmado entre uma pessoa fisica (empregado) e outra pessoa fisica,
juridica ou entidade (empregador), por meio do qual o primeiro se
compromete a executar, pessoalmente, em favor do segundo um
servigo de natureza ndo eventual, mediante salario e subordinagdo
juridica. Sua nota tipica € a subordinacdo juridica. E ela que ira

L Art. 442 da CLT.
2 Art. 443 da CLT.
8 BARROS, Alice Monteiro - Curso de Direito do Trabalho 102 ed. Sao Paulo: Ltr — 2016, p.157.



15

distinguir o contrato de trabalho dos contratos que lhe séo afins e,
evidentemente, o trabalho subordinado do trabalho auténomo.

Para Luciano Martinez?* :

Contrato de emprego é o negodcio juridico pelo qual uma pessoa
fisica (0o empregado) obriga-se, de modo pessoal e intransferivel,
mediante pagamento de uma contraprestacdo (remuneracdo), a
prestar trabalho ndo eventual em proveito de outra pessoa, fisica ou
juridica (empregador), que assume o0s riscos da atividade
desenvolvida e que subordina juridicamente o prestador.

Ainda em relagcdo ao conceito de contrato de trabalho, o saudoso Octavio

Bueno Magano® asseverava que: “é o negdcio juridico pelo qual uma pessoa fisica

se obriga, mediante remuneracédo, a prestar servicos, ndo eventuais, a outra pessoa

ou entidade, sob direcdo de qualquer das ultimas”.

1.1 DA CLASSIFICACAO DO CONTRATO DE TRABALHO

Podemos adotar diversos critérios para classificacdo das modalidades de

contrato de trabalho.

Mozart Victor Russomano® apresenta em seu “Curso de Direito do Trabalho”

quatro critérios de classificacdo do contrato de trabalho, quanto a sua celebracéo,

seus sujeitos, sua regulamentacao, e por fim, quanto a sua duracao:

a) Quanto a forma de sua celebracéo, o direito brasileiro divide-os
em contratos escritos ou verbais. Quanto a estes, subdivide-os em
contratos tacitos e expressos. (grifo no original).

b) No que concerne aos sujeitos da relagcdo de emprego - e agora
a importéncia da classificacdo cresce - os contratos de trabalho
podem ser singulares ou plarimos. Os primeiros sdo aqueles em
gque um empregador contrata um empregado. Os segundos podem
ter morfologia diversificada: um empregador contrata varios
trabalhadores que atuam em grupo, representando pelo chefe do
team (contrato de equipe); um sé trabalhador é admitido por mais de

4 MARTINEZ, Luciano. Curso de Direito do Trabalho 62 ed. Sdo Paulo: Saraiva, 2015, p.164.
5 MAGANO, Octavio Bueno. Manual de Direito do Trabalho: Direito Coletivo do Trabalho 32 ed. Sé&o

Paulo: Ltr. 1993, p. 47.

6 RUSSOMANO, Mozart Victor. Curso de Direito do Trabalho 52 ed. Curtibia: Jurua, 1995 p. 104-105
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um empregador (como no caso do recepcionista que atende,
simultaneamente, dois consultérios médicos independentes); dois ou
mais empregadores admitem uma equipe de empregados, para que
Ihe prestem servigos simultdneos, através de um Unico vinculo de
trabalho. (grifo no original).

c) No que se refere a regulamentacao da relacao juridica, o contrato
de trabalho é comum ou especial. (grifo no original).

O contrato comum € regido pelas normas genéricas da legislacéo
trabalhistas do pais. E o contrato padrdo ou normal, enquadrado
dentro do sistema de normas gerais em vigor.

Quando a prestacdo de servicos adquire aspectos peculiares que
ndo coadunam com aquelas regras comuns ou quando, a mingua de
normas especificas, ficaria o trabalhador sem protecdo eficaz -
submete-se a relacdo de emprego um regime préprio. Nao é a norma
especifica que cria o contrato de trabalho especial: este, por sua
natureza, impondo-se como fato, compele o legislador a disciplina-lo
através das regras sui generis.

d) Quanto a duragéo, finalmente, os contratos de trabalho podem ser
por prazo determinado ou prazo indeterminado. (grifo no original).

Ja Luciano Martinez’, nos apresenta uma classificacdo, mais, detalhista do

contrato de trabalho.

Para Martinez:

O contrato de emprego, por suas caracteristicas e singularidade,
pode ser classificado, dentro da teoria civil dos contratos, nos
seguintes moldes:

a) Etipico ou nominado porque é consolidado em lei,
expressamente previsto em norma disciplinadora prépria, que a
pormenoriza.

b) E comutativo, porque produz direitos e obrigacdes
equivalentes para ambos o0s contratantes. Nos contratos
comutativos, conforme bem asseverado por Orlando Gomes, “a
relagdo entre vantagem e sacrificio € subjetivamente equivalente,
havendo certeza quanto as obrigagdes”

c) Esinalagmaético porque dotado de direitos, deveres
e obrigacfes contrarias, opostas e equilibradas, de modo que a
obrigacdo de um dos sujeitos seja fundamento juridico existéncia de
outro direito, dever ou obrigacdo. Nesse sentido, ndo havendo
trabalho, ndo ha como existir contraprestacdo; ndo havendo
contraprestacdo, ndo ha como continuar a ser prestado o trabalho.

d) E oneroso porque pressupde dispéndios de ambos os sujeitos
contratantes.

f) E personalissimo, porque celebrado intuitu personae, vale dizer,
considerando as caracteristicas pessoais e atributos intrinsecos do
prestador de servicos.

7 Ibid. p. 165-166
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g) E,em regra, ndo solene, pois ndo vinculado a formas
sacramentais, bastando a mera execucdo dos servigos, dentro das
caracteristicas proprias ao contrato de emprego, para que se
entenda validamente constituido o ajuste. H&, como excecéo,
contratagcbes que impdem formalidades especiais, normalmente
ligadas a construcdo de instrumentos escritos, entre as quais podem
ser citadas a contratacdo do aprendiz (art. 428 da CLT), a
contratacdo de trabalhador temporario (art. 11 da Lei n. 6.019/74), a
contratacdo coletiva (acordo coletivo ou convengdo coletiva, nos
termos do art. 611 da CLT) e a contratacao de atleta profissional (art.
28 da Lei n. 9.615/98).

h) E de trato sucessivo porque suas prestacdes sdo oferecidas e
exigidas de forma continua, renovando-se esse fluxo a cada instante,
a cada momento em que se vivéncia o ajuste. O contrato de
emprego, consoante o dizer de Pl4 Rodriguez, "ndo se esgota
mediante a realizacdo instantdnea de certo ato, mas perdura no
tempo. A relagdo empregaticia ndo € efémera, mas pressupde uma
vinculag&o que se prolonga”.

i) E principal porque existe em funcdo de si mesmo, n&o
dependendo de outros ajustes para ser praticado. O contrato de
emprego, por outro lado, ¢é veiculo de mdltiplas
formas contratuais entendidas, no contexto, como secundarias e
dependentes, sendo exemplos os contratos de mandato (para
exercicio de poderes de gestdo e mando) e de depdésito (para o
exercicio de atividades com o instrumental do empregador). (grifado
no original)

1.2 REQUISITOS

Com relacdo ao contrato de trabalho, encontramos na doutrina as mais
diversas definicdes. Os elementos que o distinguem dos demais contratos, contudo,
persistem em todas elas.

Para caracterizar a relacdo de emprego, deve haver cinco elementos fatico-

juridicos de forma cumulativa.

Mauricio Godinho Delgado? classifica-os da seguinte forma:

a) prestacdo de trabalho por pessoa fisica a um tomador
qualquer; b) prestacdo efetuada com pessoalidade pelo trabalhador;
c) também efetuada com ndo eventualidade; d) efetuada ainda sob

8 DELGADO, Mauricio Godinho - Curso de Direito do Trabalho — 142 ed. Sdo Paulo: Ltr, 2015, p.299
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subordinacdo ao tomador dos servigos; €) prestacdo de trabalho
efetuada com onerosidade.

Diante do ensinamento do llustre Professor, consideramos que a relacao de
emprego deve conter 0s seguintes requisitos: onerosidade, subordinacao,

pessoalidade, ndo eventualidade e trabalho prestado por pessoa fisica.

Vamos aproveitar o ensinamento do llustre Professor Godinho e analisar cada
requisito da relacao de emprego.

1.2.1. Pessoa fisica

O trabalho deve ser realizado por pessoa fisica. O trabalhador deve ser

sempre uma pessoa natural.

O empregado deve ser uma pessoa fisica que disponibiliza sua forca de

trabalho em favor de outrem.

Vale lembrar a distingéo feita por Godinho® da palavra trabalho e servico: “a
propria palavra trabalho ja denota, necessariamente, atividade realizada por pessoa
natural, ao passo que o verbete servicos abrange obrigacao de fazer realizada quer

por pessoa fisica, quer pela juridica”.

1.2.2. Pessoalidade

O trabalho prestado por pessoa fisica ndo significa que houve pessoalidade.
Embora os termos estejam ligados, h& distingbes. Quando falamos em
pessoalidade, estamos dizendo que a relacdo juridica sera intuitu personae. O

trabalhador ndo pode se fazer substituir ao seu bel prazer.

9 |pid. p. 301
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O empregador contrata o empregado por ter caracteristicas especificas para
determinado trabalho, muitas vezes essas caracteristicas sdo essenciais para a

execucao do labor, ndo podendo ser esse substituido.

1.2.3. Ndo eventualidade

A ndo eventualidade € um dos requisitos incentivados ao méaximo pelas

normas justrabalhistas. O objetivo € a continuidade do contrato de trabalho.

A néo eventualidade deve ser caracterizada como a permanéncia do contrato

de trabalho, mesmo aos contratos a termo por um curto periodo.

O conceito de ndo eventualidade, entretanto, € um dos mais controvertidos do
Direito do Trabalho, seja em sede de doutrina, jurisprudéncia ou textos legais, em

funcdo de entendimentos diversos acerca de trabalhos eventuais e ndo eventuais.

A doutrina construiu diferentes teorias para precisar o alcance da expressao
celetista, as quais, na visdo dos préoprios doutrinadores, devem ser apreciadas em

conjunto, sendo perigosa a escolha isolada delas.

Ha quatro teorias que buscam demonstrar o que vem a ser “servigco de

natureza eventual’.

Segundo a teoria da descontinuidade, eventual seria o trabalho esporadico,
descontinuo e interrupto em relacdo ao tomador enfocado. Caracteriza-se como

eventual o trabalho que se fracione no tempo. A CLT ndo adotou essa teoria.

A teoria do evento considera como eventual o trabalhador admitido na
empresa em virtude de um determinado e especifico fato, acontecimento ou evento,

ensejador de certa obra ou servico.

Deve-se atentar para o fato de que um evento de maior dilagdo temporal

podera retirar o carater eventual do servigo prestado.
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Ja a teoria dos fins do empreendimento informa que eventual sera o
trabalhador chamado a realizacdo da tarefa nao inserida nos fins normais da
empresa, tarefas essas que, por esta razdo, serdo esporadicas e de estreita

duracéo.

Por fim, ha a teoria da fixagdo juridica ao tomador de servigos. Para essa
teoria, multiplos tomadores de servi¢o tornam o individuo um trabalhador eventual.
Todavia, essa ndo é uma regra absoluta, uma vez que a lei ndo exige exclusividade

para a configuracao da relacdo de emprego.

O fato € que cada uma das teorias em questdao pode produzir resultados

concretos distintos pelo operador do direito.

A conduta mais acertada € valer-se o intérprete de uma combinacao das
teorias na apreciac¢ao do caso concreto.

1.2.4. Subordinacéao

A subordinacdo é propria do contrato de trabalho. Consiste na necessidade
do trabalhador seguir certas regras na prestacdo de servi¢co, ainda quando impostas
pelo beneficiario do trabalho. Compreende a prerrogativa de que se investe o
tomador de servico, em decorréncia da relacdo de emprego, de modular, a cada

passo ou quando queira, segundo a conveniéncia do negocio.

Observados os limites legais e contratuais proprios, a atividade exercida pelo
empregador, determinando o trabalho a ser feito, a forma, o local e 0 momento de
sua realizacdo, bem como fiscalizando o cumprimento de ordens dadas durante o

labor, e aplicando, se necessario, san¢des ao descumprimento destas.
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1.2.5. Onerosidade

O trabalho tem por meta a subsisténcia humana. E através do trabalho que o

homem consegue 0 seu sustento.

A onerosidade também é um requisito essencial do contrato de trabalho, j&
que apoOs a prestacdo de servico o trabalhador precisa ser remunerado. Ja o
pensamento de trabalho gratuito, ou verbi gratia, como ndo € passivel de
onerosidade, logo ndo constitui vinculo empregaticio, pois ndo preenche um dos

requisitos do contrato de trabalho.®

A onerosidade é uma contrapartida pelos servicos prestados ao empregador.
Refere-se diretamente ao salario percebido pela atividade laboral desenvolvida para
determinada pessoa fisica ou juridica.

Sérgio Pinto Martins'! assevera que:

A onerosidade é traco essencial da prestagcdo do empregado por
derivagdo de um caractere do contrato individual de emprego. Seria
de fato, socialmente insustentavel admitir-se gratuidade nessa classe
de contratos, uma vez que a prestacao do empregador (o salario) é
fator de subsisténcia do empregado. Logo, onde for admissivel a
prestacdo gratuita do trabalho ndo estara caracterizada a figura do
empregado, como prestador.

1.3 REQUISITOS NAO ESSENCIAIS

A exclusividade ndo é um requisito essencial, o trabalhador pode ter mais de
um emprego, visando o aumento de sua renda mensal. Em cada um dos locais de

trabalho, serd considerado empregado. A legislacdo mostra a possibilidade do

10 GOMES, Orlando, GOTTSCHALK. Elson Curso de Direito do Trabalho 11 ed., Rio de Janeiro,
Forense, 1990 p.84-85
IMARTINS, Sérgio Pinto. Direito do Trabalho, 232 ed. S&o Paulo: Atlas, 2007, p. 121
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empregado ter mais de um emprego. O art. 138 e art. 414 da CLT apresentam

situacdes de empregado com mais de um vinculo de emprego.

O fato do empregado n&o ser profissional ou n&o ter grau de escolaridade nao

2 Obice para a existéncia do contrato de trabalho.

O trabalhador muitas vezes é contratado para exercer na empresa atividade
diversa daquela que é sua especialidade, a exce¢do, porém é a contratacdo para
exercer profissdo que exija formacdo superior, como por exemplo, médico e

advogado.
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CAPITULO I

SUJEITOS DO CONTRATO DE TRABALHO

Neste capitulo iremos analisar 0s sujeitos do contrato de trabalho,
considerando 0s seus aspectos mais relevantes para compreensdo do tema,
analisaremos o poder diretivo do empregador e do dever de subordinacédo e de

resisténcia do empregado.

2.1. Empregado

O contrato de trabalho é uma relacéo juridica que se firma entre empregado e

empregador.

Preliminarmente ha que se distinguir a relacdo de trabalho da relacdo de
emprego. Jean Vincent utiliza a expressao contrato de atividade para designar
“todos os contratos nos quais a atividade pessoal de uma das partes constitui o
objeto da convengdo ou uma das obrigagdes que ela comporta”.*? E Alice Monteiro
de Barros assevera que “os contratos de atividade geram uma relagéo de trabalho,

da qual a relacéo de emprego é uma espécie™? .

“A relacdo de emprego tem natureza contratual exatamente porque € gerada

pelo contrato de trabalho” 4.

Para Alice Monteiro de Barros!®

Os principais elementos da relacdo de emprego gerada pelo contrato
de trabalho sdo: a) pessoalidade, ou seja, um dos sujeitos (0

12 VVICENT, Jean. La dissolution du contrat de travail, p. 27, Apud BARROS, Alice Monteiro de. Curso
de Direito do Trabalho. 10. ed. S&o Paulo: LTR, 2016, p. 147.

13 |bid. p. 147

14 |bid. p. 147

15 |bid. p. 147
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empregado) tem o dever juridico de prestar os servicos em favor de
outrem pessoalmente; b) a natureza ndo-eventual do servigo, isto &,
ele deverd ser necessario a atividade normal do empregador; c) a
remuneracdo do trabalho a ser executado pelo empregado; d)
finalmente, a subordinagéo juridica da prestacdo de servicos ao
empregador.

Constata-se, portanto, que ndo é qualquer relacédo de trabalho estard sujeita
ao Direito do Trabalho, mas somente aqueles que possuam as caracteristicas antes
mencionadas, as ditas relagdes de emprego. “Existem relagdes de trabalho lato
sensu que nao se confundem com a relacdo de emprego, considerada relacéo de
trabalho stricto sensu. S&o elas o trabalho autbnomo, o eventual, o avulso, entre

outros” 16 .

O conceito de empregado € definido em lei. Considera-se empregado toda
pessoa fisica que prestar servicos de natureza nao eventual a empregador, sob a
dependéncia deste e mediante salario?’.

Alice Monteiro de Barros® define empregado como:

Pessoa fisica que presta servico de natureza ndo eventual a
empregador mediante salario e subordinagdo juridica. Esses
servicos podem ser de natureza técnica, intelectual ou manual,
integrantes das mais diversas categorias profissionais ou
diferenciadas. (Grifo Original)

Ja Godinho?'?, conceitua que:

Empregado é toda pessoa natural que contrate, tacita ou
expressamente, a prestacdo de seus servicos a um tomador, a estes
efetuados com pessoalidade, onerosidade, nédo eventualidade e
subordinagao.

Como ja dito por Alice Monteiro de Barros, faltando qualquer dos requisitos
nao havera vinculo de emprego, ndo sujeitando a relacéo juridica de servico a tutela
da legislagdo trabalhista. E dentre os requisitos da relacdo de emprego, a
subordinagdo é o de maior relevancia para o presente estudo, tendo dito a autora

que

16 bid. 147

17 Art. 3°, CLT
18 |bid. p. 174
19 |bid. p. 377
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Encarada sob o prisma subjetivo, a subordinacdo apresenta trés
aspectos: pessoal, técnico e econdmico. Quando o empregado esta
sujeito a controle de horario e acata as ordens recebidas, ele
subordina-se pessoalmente ao empregador; quando atende as
regras de execucgdo, aflora a subordinacdo técnica; e quando seu
or¢camento familiar e seu patriménio séo constituidos basicamente do
salario que recebe do empregador, fica patente a subordinacéo
econbmica. Em geral, esses trés aspectos estdo presentes na
subordinacéo juridica®

O poder diretivo atua em razédo da subordinacdo existente no contrato de

trabalho. S6 empregador tem poder diretivo.

2.2 Empregador

A Consolidagdo das Leis do Trabalho ndo € taxativa ao tratar dos tipos de
empregadores, o texto legal, em seu artigo 2°, considera empregador a empresa,
individual ou coletiva, que, assumindo os riscos da atividade econbmica, admite,
assalaria e dirige a prestacdo pessoal de servico?!, equiparando a sua figura, para
efeito da relacdo de emprego, os profissionais liberais, as instituicbes de
beneficéncia, as associacdes recreativas ou outras instituicbes sem fins lucrativos,

gue admitirem trabalhadores como empregados (81°, art. 2°, CLT).

Amauri Mascaro Nascimento?? classifica as varias espécies de empregador
sob trés angulos “quanto a estrutura juridica, podendo ser pessoa fisica ou juridica, -
guanto ao setor econdmico da atividade, ha empregadores urbanos, comerciais ou
industriais, rurais e domésticos - quanto aos setores do direito, empregador privado

€ publico”.

Mascaro?® por fim, define empregador como “todo ente para que uma pessoa

fisica presta servicos continuados, subordinados e assalariados. E por meio da

20 |bid. p. 177

2L Art. 2°da CLT

22 NASCIMENTO, Amauri Mascaro, “Curso de Direito do Trabalho”, Sdo Paulo, 182 ed. Saraiva, 2003,
p. 548.

23 |bid. p. 548
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figura do empregado que se chegara a do empregador, independentemente da

estrutura juridica que tiver”.

Alice Monteiro?* nos ensina que: “empregador é a pessoa fisica, juridica ou o
ente que contrata, assalaria e dirige a prestacdo pessoal de servicos do empregado,

assumindo os riscos do empreendimento econémico”.

Renato Saraiva®® define empregador “como sendo a pessoa fisica ou juridica
gue, assumindo os riscos da atividade econbmica, admite, assalaria e dirige a

prestacao pessoal de servigos”.

De fato, parta a existéncia do vinculo de emprego, é necessario verificar se
presentes 0s requisitos constantes do art. 3° da CLT, caput?®®, quais sejam,
pessoalidade, habitualidade, recebimento de salario e subordinacdo. Pois, referidas
caracteristicas definem a figura do empregado. Em contrapartida, em caso positivo
da existéncia de tais requisitos, consequentemente, no outro polo da relacao juridica

havera a existéncia do empregador.

Ao contrario do empregado, que sempre € pessoa fisica, o0 empregador pode
ser pessoa fisica ou juridica, 0 que o torna mais complexo e sujeito central da
relacdo de emprego, bem como o fator financeiro do contrato de trabalho, que é
suportado pela figura do empregador através dos pagamentos de salarios de forma

continua.

Feitas tais consideracfes, temos que as caracteristicas do ente juridico
designado empregador sdo, entre outras, pessoa fisica ou juridica que contrata
pessoa fisica para prestacédo de seus servicos, mediante salario, com pessoalidade,

obediéncia as suas determinacdes e de forma nao eventual.

24 |bid. p. 246
25 SARAIVA, Renato. Direito do Trabalho, Versdo Universitaria, Sao Paulo: Método, 2008, p.110
26 Art. 3°. Considera-se empregado toda pessoa fisica que prestar servicos de natureza nao eventual

a empregador, sob a dependéncia deste e mediante salario.
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Entretanto, preenchidos tais requisitos, a lei brasileira ndo faz distingao
qguanto aos direitos, deveres e obrigacdes a que se sujeitam 0s empregadores
pessoas fisicas em relacdo aos empregadores pessoas juridicas, ambas devem
cumprir a mesma legislacéo vigente. O mesmo ocorre em relacdo aos diversos tipos
de empregador pessoa juridica, sejam elas empresas de grande ou médio porte, ou

ainda as microempresas.

Nesse contexto, importante destacarmos as obrigacfes do empregador, quais
sejam, proporcionar trabalho, pagar salario, respeitar as normas de protecdo ao

trabalhador e sua dignidade pessoal.

Para dar seguimento ao nosso estudo, iremos verificar o poder diretivo do

empregador e seus limites.

2.2.1 Poder Diretivo do Empregador

Ao empregador, por assumir os riscos da atividade econdmica, € conferido o

poder de direcdo de sua atividade, criando regras e formas de dirigir seu negdcio.

A palavra “poder”, em seu sentido mais amplo, consiste na capacidade ou ha

possibilidade de agir e de produzir efeitos?”’.

A palavra “diregao”, derivada do latim “directio”, de “digere” (dirigir, tragar,
ordenar), exprime o governo ou o comando que se atribui a uma pessoa para

execucdo de certa soma de atos ou para administracdo de certos negocios?®.

O poder de direcdo € um instituto genérico formado por diversas dimensdes
autdbnomas (especificas), quais sejam: o poder disciplinar, o poder de fiscalizacéo e

0 poder de organizacdo. Em verdade, o objetivo principal de todos € apenas um: o

27 STOPPINO, Mario. Poder. In: Dicionério de politica. 112 ed. Brasilia: UnB, 1998, p. 933-943.

28 SILVA, De Placido, Vocabulario Juridico. 192 ed. Rio de Janeiro: Forense, 1999, p. 268
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de proporcionar ao empregador prerrogativas em face dos empregados, para regular

a prestacao de servico e harmonizar o ambiente de trabalho.

Além disso, o poder disciplinar é considerado um dos mais importantes dentre

os poderes do empregador.

Para Alice Monteiro de Barros?®:

O poder disciplinar traduz a capacidade concedida ao empregador de
aplicar sangbes ao empregado infrator dos deveres a que esta sujeito
por forca de lei, de norma coletiva ou do contrato. O exercicio desse
poder ter por fim manter a ordem e a harmonia no ambiente de
trabalho.

Ainda sobre o tema, Amauri Mascaro®® assevera que:

Na relagdo de emprego, a subordinacéo é um e o poder de dire¢éo o
outro lado da moeda, sendo que o empregado subordinado a ao
empregador esta sujeito ao poder de sua direcéo.

Renato Saraiva observa que o poder diretivo € atribuido ao empregador “que
dirige a prestacéo pessoal dos servicos do empregado, sendo dotado o patrdo do

poder de mando, de gestéo e direcdo das atividades empresariais”.3!

Mozart Victor Russomano®? leciona que:

Em dltima analise, a dependéncia hierarquica do trabalhador, dentro
da relacdo de emprego, pode ser resumida nestes termos: - O
empregador tem o direito de dar ordens; o empregado, por seu turno,
tem a obrigacdo de cumpri-las, desde que tais ordens sejam
legitimas.

Essa dependéncia resulta, portanto, da propria natureza da
organizacdo empresarial.

bY

Com relacdo a validade juridica do poder disciplinar e a sua extensdo no

plano do Direito positivo, o jurista Mauricio Godinho Delgado®? elenca as principais

29 Ibid. p. 401

30 NASCIMENTO, Amauri Mascaro. Iniciagdo ao Direito do Trabalho, 242. ed. Sdo Paulo: LTr, 2001,
p. 203

31 SARAIVA, Renato. Direito do Trabalho, Verséo Universitaria, Sdo Paulo: Método, 2008, p.177

32 RUSSOMANO, Mozart Victor. Curso de Direito do Trabalho 52. ed. Curitiba: Jurua, 1995 p.55
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concepcOes doutrinarias, negativista e autonomista, e aprofunda a discussao,

apresentando a sua posi¢ao, uma vertente intermediaria.

Nesse sentido, o ilustre doutrinador®® define a posicdo negativista,

representada pelo jurista Anténio Lamarca:

A) Posicdo Negativista — A posicdo negativista contesta a
possibilidade de se encontrar fundamentacéo juridica para o poder
disciplinar. Noutras palavras, seria inviavel aferir-se validade legal a
um poder efetivamente disciplinar do contexto da relacdo de
emprego. Funda-se essa posi¢cdo principalmente no argumento de
gque o poder de punir constituiria prerrogativa estatal, 0 que tornaria
inconcebivel o acatamento de tal prerrogativa no universo das
relacdes privadas. (Grifo Original)

Essa posicdo doutrinaria, todavia, no entendimento do Mauricio Godinho

Delgado?®, ndo pode ser acatada, sob o seguinte fundamento:

Do ponto de vista filoséfico e politico, tal construcdo argumentativa,
embora possa parecer, a uma primeira vista, democratica, distancia-
se, ineludivelmente, dessa perspectiva: € que 0 mesmo argumento
tem sido classicamente brandido para a denegacdo da propria
autotutela coletiva (mediante a greve) por parte dos trabalhadores.
Além disso, tal negativa a possibilidade de autotutela privada (o que
nao significa autotutela unilateral pelo empregador, entretanto)
conduz a uma nocdo de gestdo estatal absoluta sobre as relacbes
travadas no seio da sociedade civil — 0 que esta longe de atender
aos desafios novos de uma sociedade democratica.

Mais adiante, apresenta a concepcdo autonomista3e:

B) Posi¢cdo Autonomista — em contraponto a vertente negativista, a
posicdo autonomista enxerga nesse poder tamanha concentracdo de
institutos e particularidades que seria habil a dar origem até mesmo a
um ramo proprio e distintivo do Direito. Em vez de negar validade ao
poder disciplinar, exacerba e extrema sua validade, estruturacéo e
abrangéncia, enxergando em torno do fendmeno do poder disciplinar
um verdadeiro Direito Disciplinar do Trabalho. (Grifo Original)

33 |bid., p.737-740
34 |bid., p.737
% |bid., p. 738
3 |bid., p. 738
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Todavia, para Mauricio Godinho Delgado®’, a visdo autonomista também se

revela insustentavel.

E que ndo se consegue destacar nas normas juridicas e institutos
vinculados ao fendmeno do poder disciplinar qualquer dos requisitos
necessarios ao alcance de um patamar de autonomia por qualquer
ramo do Direito: ndo se vé ali seja amplitude tematica, seja
especificidade de principios, teorias e métodos habeis a afastar esse
segmento do conjunto do Direito do Trabalho.

E, diante disso, o referido autor®® firmou seu entendimento em uma terceira

posicdo, intermediaria as duas posicfes anteriores, qual seja:

C) Vertente Intermediaria — Em meio as duas posicdes polarizantes,
firmou-se a compreensado do poder disciplinar como segmento féatico-
juridico reconhecido pelo Direito, dotado de grande importancia,
inclusive, sendo, desse modo, licito; porém, ao mesmo tempo trata-
se de segmento absolutamente subordinado as regras, principios e
institutos centrais dominantes do conjunto do Direito do Trabalho, o
gue lhe suprime qualquer traco de autonomia. (Grifo Original)

Em outras palavras, o poder disciplinar € um fato juridico reconhecido pelo
direito, mas deve sempre observar as regras e principios estabelecidos em lei, 0 que

demonstra ser um instituto licito, porém sem qualquer autonomia.

Por outro lado, Alice Monteiro de Barros®® apresenta mais trés posicoes,
chamadas de teorias, como fundamento do poder disciplinar, que, nas palavras da

autora, sao:

a) Teoria Civilista — as medidas disciplinares equiparam-se as
penas civis, previstas no contrato e tém por objetivo a garantia da
execucdo da obrigacdo assumida. Sucede que as sancdes civis
consistentes na obrigagcdo de indenizar resguardam um patrimonio,
enquanto a sancéo trabalhista visa, em regra, a zelar pela boa ordem
interna da empresa, a par de recuperar o trabalhador a caminho da
exacao funcional.

b) Teoria Penalista — O poder disciplinar identifica-se com o poder
punitivo do Estado, e as principais criticas que se lhe atribuem
consistem no fato de este Ultimo ser obrigatdrio, enquanto aquele é

37 Ibid., p. 739
38 |bid., p.739
39 |bid. p. 399
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discricionario. Saliente-se, entretanto, que ambas as san¢des visam
0 bem-estar e a seguran¢a de um grupo ou de uma sociedade .

¢) Teoria Administrativa — Parte do raciocinio “de que o objetivo do
Direito disciplinar é regular precisamente a ordem interna do servigo
publico, o comportamento dos seus servidores e o0 regime hierarquico
que esta na base do Direito administrativo”, como frisa Themistocles
B. Cavalcanti. Possui, portanto, maior abrangéncia do que o Direito
do Trabalho, pois se estende ndo soO as relagfes estatutérias entre
Estado e o funcionario publico, mas, também, aos que utilizam o
servicos mantidos pelo Estado, e funda-se no principio da
supremacia do interesse publico.

Desta forma, podemos concluir que o poder disciplinar tem como fundamento
permitir ao empregador administrar sua empresa de maneira que ela funcione
adequadamente, podendo este, inclusive, aplicar sancdes disciplinares aos seus
empregados, desde que licitas, a fim de garantir a ordem e a disciplina no ambito da

empresa.

Por outro lado, Alice Monteiro de Barros*® nos ensina que:

O Direito do Trabalho procura caracterizar as infracbes (faltas)
habeis a produzir a incidéncia de penalidades (san¢fes) no contexto
empregaticio. Por isso, a Consolidacao das Leis do Trabalho adota
um critério taxativo, e prevé, de modo expresso, as figuras de
infracBes trabalhistas, fiel ao principio de que inexistiriam infracdes
além daquelas formalmente fixadas em lei.

E, para punigéo dessas infracdes trabalhistas, temos as trés san¢fes
mais comuns: adverténcia, suspensao e despedida por justa causa,
nao sendo permitida a multa, exceto para os jogadores de futebol
(Lei n. 9.615, de 1998), tampouco a transferéncia, o rebaixamento ou
a reducdo salarial com carater punitivo. Por for¢a do art. 474 da CLT,
também ndo se permite suspensédo disciplinar por mais de 30 dias.
Esse comportamento patronal corresponde a dispensa sem justa
causa

2.2.2 Dos Limites do Poder Diretivo do Empregador

7

O poder diretivo do empregador € decorrente da subordinagdo juridica
inerente ao contrato de trabalho. Todavia, esse poder do empregador ndo é

absoluto.

40 |pid. p.402
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O empregador somente se justifica quando integrado a sociedade. E, para
tanto, deve ser fonte de bem-estar e dignidade para as pessoas de verdade (pessoa
fisica).

Se a pessoa juridica ndo servir a sociedade, a sua prépria existéncia perde a
validade. A finalidade do sistema capitalista ainda é o desenvolvimento do ser

humano, e ndo apenas o acumulo de capital.

Por isso que existem alguns limites para todos os atos, ndo sendo admitida a

alegacdo que o empregador pode fazer qualquer coisa, pois a atividade é sua.

O poder de direcao sofre varias restricdes e limites estabelecidos pelo direitos
fundamentais assegurados a todas as pessoas e que envolvem sua intimidade e
vida privada. O exercicio do poder diretivo também sofre limitagbes das seguintes
origens, pelo contrato de trabalho, pelo fundamento da Carta da Republica,
consubstanciado na dignidade da pessoa humana e pelos principios da boa-fé,

razoabilidade e proporcionalidade.

No ambito constitucional, sdo varios dispositivos limitadores ao poder diretivo

empresarial.

Inicialmente, pode ser indicado o artigo 3°, inciso IV, da Constituicdo Federal,
expressando que um dos objetivos do Estado Brasileiro é a promocao do bem de
todos, sem preconceito de origem, raca, sexo, cor, idade e quaisquer outras formas

de discriminacdo®!.

O artigo 5° da Constituicdo Federal*?, nos incisos apresentados na
sequéncia, demonstra as seguintes concepc¢des: incisos | e VIII — ilegalidade de
discriminagédo do empregado pelo trabalhador e igualdade em direitos e obrigagGes

entre homens e mulheres; inciso Il — o0 empregador ndo poder obrigar o empregado

41 Art. 39, IV da Constituicdo Federal Disponivel em (www.planlato.gov.br ). Acesso em 10.01.2017
42 Art. 5° , da Constituicao Federal Disponivel em (www.planlato.gov.br ). Acesso em 10.01.2017
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a fazer determinada atividade laboral sendo em virtude de lei; inciso Il — proibicédo
de submeter o trabalhador a tortura e a tratamento desumano ou degradante; inciso
VI — garantia da liberdade de consciéncia e crenga do empregado; inciso X -
protecdo da intimidade, honra, imagem e vida privada; incisos XVI, XVIl e XX -
liberdade quanto ao direito de se associar ou ndo; incisos XXXIV e XXXV- garantia

ao acesso a justica.

O artigo 7°, em seus incisos XXX, XXXI e XXXII, da Constituicdo Federal,
disciplina, respectivamente, a proibicdo de diferencas de salarios, de exercicio de
funcdes e de critério de admisséo por motivo de sexo, cor ou estado civil, bem como
veda qualquer discriminacdo de salarios e critérios de admissdo do trabalhador
portador de deficiéncia fisica e a distingdo entre trabalho manual, técnico e

intelectual ou entre os profissionais respectivos.*?

Infraconstitucionalmente, a Consolidacdo das Leis do Trabalho também
possui normativas de natureza protetora como, por exemplo, a evidenciada no artigo
461, ao dispor que, sendo idéntica a funcao, a todo trabalho de igual valor prestado
ao mesmo empregador, na mesma localidade, correspondera igual salario, sem

distincdo de sexo, nacionalidade ou idade**

Também pode ser citado o artigo 373-A, da Lei Consolidada, que indica
diversas circunstancias caracterizadoras de discriminacdo quanto ao acesso da
mulher ao mercado de trabalho. Dentre elas, a proibicdo de exigéncia de atestado
ou exame, de qualquer natureza, para comprovacao de esterilidade ou gravidez, na

admissdo ou permanéncia no emprego (inciso 1V)*°,

Ainda, o artigo 136, paragrafo 1°, da CLT, assegura que os membros de uma
familia, que trabalharem no mesmo estabelecimento ou empresa, terdo direito a
gozar férias no mesmo periodo, se assim o desejarem e se disto nao resultar

prejuizo para o servico.

43 Art. 7° XXX, XXXI e XXXII da Constituicdo Federal Disponivel em (www.planlato.gov.br ). Acesso
em 10.01.2017

44 Art. 461 da CLT Disponivel em (www.planlato.gov.br ). Acesso em 10.01.2017

45 Art. 373-A da CLT Disponivel em (www.planlato.gov.br ). Acesso em 10.01.2017
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A lei 7.716, de 05/01/1989, descreve como crime o ato de o empregador
negar ou obstar emprego em empresa privada em virtude de cor, raga, etnia, religiao

ou procedéncia nacional.

A lei 9.029, de 13/04/1995, proibe o ato de discriminar e limitar o acesso a
relacdo de emprego ou sua manutencdo por motivo de sexo, origem, raga, cofr,
estado civil, situacdo familiar ou idade. Apresenta ressalva alusivamente ao menor
de idade, em obediéncia ao imposto no artigo 7°, inciso XXXIIl, da Lei Maior. O
artigo 2°, desta lei, tipifica como crime o ato de exigir teste, atestado relativo a

esterilizagédo ou a estado de gravidez.

A Convencdo de numero 111, da Organizacdo Internacional do Trabalho,
promulgada pelo Decreto 62.150 de 19/01/1968, aponta medidas relativas a
proibicéo de discriminagdo em matéria de emprego e profisséo.

A Declaracéo Universal dos Direitos do Homem, em seu artigo 1246, também
possui dispositivo proibindo interferéncias arbitrarias na vida privada, conferindo

protecdo em caso de pratica arbitraria neste sentido.

Ainda, o Pacto Internacional dos Direitos Civis e Politicos, aprovado pela
Assembleia Geral das Nac¢des Unidas, pela Resolugdo n.° 2200-A (XXI), de 16 de
Dezembro de 1966, assegura o0 amparo em caso de ingeréncias arbitrarias ou ilegais
na vida privada, abrangendo os aspectos familiares, domiciliares e quanto a

correspondéncia, bem como honra e reputacéo de uma pessoa.4’

46 Artigo 12 - Ninguém sofrera intromissdes arbitrarias na sua vida privada, na sua familia, no seu
domicilio ou na sua correspondéncia, nem ataques a sua honra e reputacédo. Contra tais intromissdes
ou ataques toda a pessoa tem direito a protecao da lei. Disponivel em http://www.oit.org.br (acessado
em 12/01/2017)

47 Artigo 17 - Ninguém sera objeto de ingeréncias arbitrarias ou ilegais na sua vida privada, na sua
familia, no seu domicilio ou na sua correspondéncia, nem de ataques ilegais a sua honra e reputacéo.
Toda a pessoa tem direito a protecdo da lei contra essas ingeréncias ou esses ataques. . Disponivel
em http://www.oit.org.br (acessado em 12/01/2017)
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O direito a intimidade igualmente tem previsdo no Pacto de San José da

Costa Rica, consoante os termos do seu artigo 5°.48

Os acordos e convencgdes coletivas de trabalho, bem como o contrato de
trabalho representam limite para atuacdo empresarial. As regras neles delimitadas
sao imodificaveis pela simples vontade do empregador, por ser indevida a imputacéo
de prejuizos ao trabalhador. Seguindo a mesma linha de raciocinio, o empregador
também restringe seu poder de dire¢cdo no regulamento da empresa. Este indica as
normas para organizar a atividade empresarial e a forma como se dara a prestacao

de servigos dos empregados.

A doutrina ilustra a realidade do regulamento da empresa. Magano*® assevera
que:

O regulamento da empresa consiste no conjunto sistematico de
normas escritas, estabelecidas pelo empregador para reger a
conduta das pessoas no ambito da empresa. A partir do momento
em que o empregado adere ao regulamento da empresa as suas
clausulas se convertem em clausulas integrantes do contrato de
trabalho. Por esta raz8o o instituto é, a uma sé tempo, fonte
reveladora e criadora de normas trabalhistas no a&mbito provado da
empresa, autolimitando o poder diretivo do empregador.

A limitacdo do poder de direcdo, do mesmo modo, encontra débice em
principios como o da proporcionalidade e o da boa-fé. De tal modo, para resolver
possiveis conflitos entre dois direitos fundamentais, como o da propriedade
(empregador) em face do direito a intimidade (empregado), indispensavel efetivar
um juizo de ponderacdo e verificar qual é o direito que se sobrepde no caso

concreto.

Nesse sentido, Mauricio Godinho®® defende que a proporcionalidade,

razoabilidade e a inexisténcia de abuso do direito devem nortear o julgador.

48 Artigo 5° - Direito a integridade pessoal 1. Toda pessoa tem direito de que se respeite sua
integridade fisica, psiquica e moral. 2. Ninguém deve ser submetido a torturas nem a penas ou
tratamentos cruéis, desumanos ou degradantes. Toda pessoa privada da liberdade deve ser tratada
com respeito devido a dignidade inerente ao ser humano. Disponivel em
http://www.pge.sp.gov.br/centrodeestudos/bibliotecavirtual/instrumentos/sanjose.htm (acessado em

12/01/2017)

49 MAGANO, Octavio Bueno. Do poder diretivo da empresa, Sdo Paulo: Ltr. 2012, p.103-104
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Destaca, ainda, na sua concepc¢ao, nao haver um direito absoluto nem na seara da

privacidade e intimidade do empregado, nem nas vertentes de direcdo, fiscalizacdo

e punicdo do empregador:

Na zona de tensdo entre principios e prerrogativas aparentemente
conflitantes, as diretrizes juridicas cardeais da proporcionalidade, da
razoabilidade, do ndo-abuso do direito, todas, em conjunto, devem
iluminar o intérprete conclusivo do Direito no tocante ao correto
enquadramento juridico da situagcdo enfrentada. E que ndo ha
principio, nem direito absoluto na ordem juridica; embora possa
haver até mesmo uma certa prevaléncia e gradacao entre eles, isto
nao significa que, regra geral, ndo devam todos ser exercidos na
justa proporgdo. Em consequéncia, ndo podem ser tidos como
absolutos nem o principio protetor da privacidade e intimidade do
empregado, nem as prerrogativas empresariais de diregéo,
fiscalizacdo e punicéo.

Diante dos ensinamentos expostos, podemos dizer o poder disciplinar do

empregador ndo serd realizado de forma aleatéria e desenfreada por este, que

devera observar os limites legais existentes através de Leis, Pactos, Convencoes,

da Constituicdo Federal de 1988 e etc.

2.2.3 Do Direito de Resisténcia do Empregado

O direito de resisténcia ou jus resistentiae, nasce do exercicio irregular do

poder de disciplinar. Nado apenas serve de limite, de barreira natural a este, como

também ajuda a legitima-lo. Ou seja, o direito de opor-se as ordens do empregador

sem que tal atitude configure insubordinacao.

Nesse contexto, a resisténcia obreira as ordens ilicitas perpetradas pelo

empregador no contexto empregaticio, é plenamente valida e juridicamente

protegida.

Alice Monteiro de Barros®! diz que:

O dever de obediéncia diz respeito as ordens licitas, emanadas de
guem esteja legitimado a fazé-lo, ndo contrarias a saude, a vida ou a

50 |bid. p. 753
51 |bid. p. 404
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dignidade do trabalhador, quando entdo a recusa ao seu
cumprimento € legitima. Assim, esta o empregado desobrigado de
cumprir ordens capazes de gerar grave e eminente perigo a sua
saude ou as gue exponham a situa¢des indighas e vexatorias.

Entende Sergio Pinto Martins®? que “o empregado podera também opor-se a
certas modificacbes que Ihe causem prejuizos, ou seja, ilegais, que é 0 que se
chama de jus resistentiae, inclusive pleiteando a rescisdo indireta do contrato de

trabalho.”

O direito de opor-se as ordens emanadas pelo empregador € limitado a
extensdo do contrato de trabalho. Vale ressaltar que a partir do momento em que o
trabalhador se sentir lesado diante de uma ordem emanada pelo empregador pode
procurar o Poder Judiciario para que a conduta seja avaliada, ou seja, se é abusiva

Oou nao.

Godinho®3 assevera que a CLT tem alguns “poucos mecanismos” para que o
empregado exerca seu direito de resisténcia, destacando o artigo 659, incisos IX e
X5, da CLT, que autorizam o empregado a propor acdo especifica para obstar
transferéncia abusiva e demanda com pedido liminar para reintegrar funcionario

dirigente sindical.

A questao da oposicéo deve ter sempre como base a licitude da ordem. Se for
licita e houver oposicdo o empregado, podera ser advertido e até ter seu contrato
rescindido por justo motivo. Se for ilicita, cabe ao poder judiciario ou ao poder
fiscalizatério do Ministério do Trabalho e Emprego coibir e restaurar a ordem.

52 |bid. p. 293

53 |bid. 755

54 Art. 659, IX e X da CLT - Competem privativamente aos Presidentes das Juntas, além das que Ihes
forem conferidas neste Titulo e das decorrentes de seu cargo, as seguintes atribuigdes: IX - conceder
medida liminar, até deciséo final do processo, em reclamacfes trabalhistas que visem a tornar sem
efeito transferéncia disciplinada pelos paragrafos do artigo 469 desta Consolidac&o. (Incluido pela Lei
n°® 6.203, de 17.4.1975); X - conceder medida liminar, até decisédo final do processo, em reclamacdes
trabalhistas que visem reintegrar no emprego dirigente sindical afastado, suspenso ou dispensado
pelo empregador.(Incluido pela Lei n°® 9.270, de 1996) Disponivel em (www.planlato.gov.br ). Acesso
em 10.01.2017
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http://www.planalto.gov.br/ccivil_03/LEIS/L9270.htm#art1
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CAPITULO Il

CONDUTAS FALTOSAS DO EMPREGADOR PREVISTO EM LEI

Apbs termos verificado o poder de direcdo do empregador, bem como o poder
de resisténcia do empregado, iremos analisar as condutas faltosas do empregador,
com uma abordagem das condutas tipificadas em lei, mais precisamente das

elencadas no artigo 483, da Consolidacao das Leis do Trabalho.

A doutrina ndo é unanime ao tratar a terminologia conduta faltosa, inclusive
sua denominacéo se aplica tanto ao ato faltoso cometido pelo empregado, quanto ao
ato faltoso cometido pelo empregador, chamada de falta grave patronal. A doutrina
ainda se divide quanto ao correto emprego da expressao a ser utilizada, se “falta

grave” ou “justa causa”.

De qualquer modo, a violacdo do contrato de trabalho pelo empregador
constitui falta grave que torna insuportavel o prosseguimento da relacdo

empregaticia, resultando em sua extincao.

Veremos agora as faltas cometidas pelo empregador previstas no artigo 483,
consolidado, que resultam na extingdo do contrato de trabalho pelo empregado, a

saber:

3.1 Exigéncia de servi¢os superiores as forcas do empregado, defesos

em lei.

O artigo 483, “a”, da CLT, prevé, como justa causa cometida pelo
empregador, a exigéncia de servigos superiores as forcas do empregado, defesos

por lei, contrarios aos bons costumes ou alheios ao contrato.
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Parte da doutrina entende que o referido artigo faz mencéo apenas a forca
fisica, todavia, a referida interpretacdo sobre a norma nao parece fazer sentido, pois
se estaria, talvez sem o propdsito, a discriminar o trabalho intelectual, mais comum

agora, no mundo moderno, que antes.

Nesse sentido, Sérgio Pinto Martins®® esclarece que “a expressao ‘servicos
superiores as forcas do empregado’ deve ser interpretada no sentido amplo, como
forca fisica ou intelectual. Sdo servicos superiores a capacidade normal do

empregado”.

Alice Monteiro de Barros®® também pactua do entendimento que a expresséo
“forga” abrange a fisica ou intelectual, e exemplifica com o “empregador que exige

de um digitador um numero de palavras superior ao seu rendimento maximo.”

Portanto, constitui falta grave do empregador quando este exige de seu
empregado o trabalho que se desenvolve em detrimento da moral objetivada na

sociedade ou das regras de trato social.

3.2 Tratamento, pelo empregador ou por seus superiores

hierarquicos, com rigor excessivo

Para Renato Saraiva®’:

O tipo de exame nasce do comportamento discriminatorio do
empregador, o qual, utilizando-se de rigor excessivo e
desproporcional, aplica puni¢cdes severas ao obreiro, tratando-o de
maneira diferente da verificada em relagdo aos demais empregados.

Para Mozart Victor Russomano®g:

As formas de rigor excessivo de parte do empregador sdo multiplas.
Admoestacgbes violentas, punicbes sucessivas e injustas, maus
tratos, vigilancia afrontosa, mil outras maneiras de agir podem revelar
o intuito de efetuar, indiretamente, a despedida do trabalhador. E

%5 MARTINS, Sérgio Pinto — Direito do Trabalho, 232 ed. Sdo Paulo: Atlas, 2007 p.370

56 |bid. p 591

57 SARAIVA, Renato. Direito do Trabalho, Versao Universitaria — Sdo Paulo: Método, 2008 p. 340
58 |bid. p, 186
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essencial que se revele esse intuito na maneira agressiva, cruel ou
aspera com o que o trabalhador seja tratado pelo empresério:

O tratamento dado aos empregados deve estar baseado no respeito, na
lealdade e dignidade. Quando o empregador utiliza de excesso, o tratamento tende
a ser desproporcional, rompendo o liame do respeito e impossibilitando a

continuidade do contrato de trabalho.

Para Augusto Cezar Leite de Carvalho®°:

O tema rigor excessivo é normalmente associado ao modo
deseducado como o trabalhador é tratado. Mas a jurisprudéncia vem
enriquecendo essa discussdo, ndo raro decidindo-se pelo rigor
excessivo em casos de submissdo do empregado a revista abusiva
e, entendemos noés, vulnera os limites do trato civilizado o
empregador que passa, em determinado momento do liame laboral,
a ndo mais dar ordens de servico ao empregado, com o intuito mal
disfargcado de persegui-lo ou vexa-lo ante a presencga incbmoda de
colegas que o veem submetido assim ao constrangimento de ser
confundido com um homem afeito a vadiagem, em detrimento do
valor social do trabalho.

3.3 Perigo manifesto ou mal consideréavel.

Ha& perigo quando a saude ou a seguranca fisica do empregador esta

ameacada.

Valentim Carrion®° manifesta-se no sentido de que o risco é para a pessoa do
empregado e ndo os riscos adventos da profissdo, mas os anormais, em virtude da

nao observancia de regras basicas de higiene e seguranca do trabalho.

Para Alice Monteiro de Barros®?:

A falta se configura porque o empregador violou o dever de zelar
pela saude e pela integridade fisica de seus dependentes. O perigo a

z

que alude o legislador € o0 que esta prestes a ocorrer, caso as

59 CARVALHO, Augusto Cesar Leite de Carvalho. Direito do Trabalho, Curso e Discurso, Aracaju:
Evocati, 2011 p. 324

60 CARRION, Valentin. Comentarios a Consolidacdo das Leis do Trabalho — 372 ed. Sdo Paulo:
Saraiva, 2012, p. 458

61lbid. p. 596
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condicbes de trabalho ndo se cercarem de precaucbes ou
segurancas exigidas.

Para Amauri Mascaro®?, perigo manifesto ou mal consideravel “sdo as
determinacdes para que o empregado pratique uma acao capaz de pdr em risco a
sua vida, saude e integridade fisica, sem que esses riscos pertencam as suas

funcdes.”

Devemos sempre analisar se os riscos sdo inerentes a funcdo. Ha casos em
gue as funcbes desempenhadas, por sua prépria natureza, sao perigosas. Para tais

hipoteses, existe legislacdo especial.

3.4 Nao cumprimento das obrigagfes do contrato de trabalho

A alinea d, do artigo 483, consolidado, ora em estudo, refere-se a violacdo de

clausulas contratuais.

Esta €, alias, uma das duas hipéteses em que o empregado pode continuar
trabalhando para o empregador, mesmo depois de requerer que a Justica do
Trabalho declare a resolucdo do vinculo, pelo cometimento da falta grave do

empregador. Essa faculdade lhe é assegurada pelo artigo 483, 830, da CLT.

O descumprimento do contrato deve ser grave a ponto de inviabilizar a

continuidade da relacdo empregaticia.

Para Mozart Victor Russomanao®3:

N&o €, porém, o inadimplemento de qualquer obrigacéo, por parte do
empresario, que, sumariamente, autoriza o trabalhador a denunciar a
rescisdo do contrato. Se assim se pensasse, fomentar-se-ia, no
espirito do obreiro, o desejo de «cacar» 0 pagamento da
indenizacdo. E preciso que os fatos ressaltem a gravidade do
comportamento patronal, de modo a se tornar inconveniente e, até
mesmo, impossivel a permanéncia do trabalhador na empresa.

62lbid. p. 462
63|bid. p. 187
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Alguns empregados pleiteiam a rescisdo indireta do contrato de trabalho
alegando, em suma, a néao realizacdo dos depdsitos fundiarios. A doutrina, contudo,
é dividida em relacdo a esta hipétese. Sérgio Pinto% assevera que ndo constitui falta
grave o nao depdsito do FGTS “visto que o empregado ndo pode levantar o FGTS
na constancia da relagdo de emprego”. Mais adiante, todavia, o ilustre doutrinador
ressalva que “a unica hipotese que poderia acarretar prejuizo ao empregado seria a

de este necessitar do FGTS para amortizagdo do pagamento da casa propria.”

Entretanto, a jurisprudéncia atual do Egrégio Tribunal Superior do Trabalho

reconhece que a falta dos depdsitos fundiarios constitui falta grave do empregador.®

3.5 Pratica de ato lesivo a honra e boa fama do empregado

Para Augusto Cesar Leite®®, no tocante ao ato lesivo a honra e boa fama:

Aplicam-se, quanto a justa causa prevista na alinea e do artigo 483
da CLT, os conceitos ja examinados ao tempo em que estudamos a
justa causa de igual natureza, cometida pelo empregado. Bem assim
no tocante as ofensas fisicas.

Mas duas observacbes sdo importantes. E que a ofensa fisica do
empregador ou de seu preposto se configura justa causa se
perpetradas contra o empregado, salvo em legitima defesa. Ja a
ofensa verbal pode ser dirigida ao empregado ou mesmo a pessoa
de sua familia, caracterizando-se, em ambos 0s casos, a justa causa
sob andlise.

%4lbid. p. 371

65 RECURSO DE REVISTA - RESCISAO INDIRETA DO CONTRATO DE TRABALHO - FALTA
GRAVE DO EMPREGADOR - AUSENCIA DOS DEPOSITOS DO FGTS. A rescisdo indireta deve ser
reconhecida diante de irregularidade contratual substancial prevista no art. 483 da CLT que impeca a
continuidade da relagdo empregaticia. Nos termos do art. 483, d, da CLT, o descumprimento de
obrigacdes contratuais e legais pelo empregador, no caso, a auséncia reiterada dos depésitos do
FGTS, deve ser considerada falta grave, autorizando a rescisdo indireta do contrato de trabalho, com
0 pagamento das verbas rescisorias correlatas. Recurso de revista conhecido e provido . (TST - RR:
9929120125030143, Relator: Luiz Philippe Vieira de Mello Filho, Data de Julgamento: 18/03/2015, 72
Turma, Data de Publicacdo: DEJT 20/03/2015) Disponivel em (www.tst.jus.br) acessado em
16/01/2017

66 |bid. p. 326
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Para Renato Saraiva®’, “é a injuria, calinia e difamagado, enquadradas como
ofensas morais praticadas pelo empregador, ou prepostos em relacdo ao obreiro,

seja no ambiente de trabalho, seja fora dele.”

Valentin Carrion® nos da o exemplo do funcionario estavel denunciado pela
sua empregadora, de furto, e detido na sede da empresa com repercussao, sendo

inocentado pela confisséo do criminoso verdadeiro.

Portanto, constitui falta grave qualquer ato lesivo a boa fama do empregado,
seja no ambiente de trabalho ou fora dele. Ainda, nos dias atuais, até mesmo
comentarios do empregador em redes sociais podem constituir falta grave habil ao
pleito de resciséo indireta do contrato de trabalho.

3.6 Préatica de ofensa fisica contra o empregado

A ofensa fisica constitui as vias de fato, quando o empregador ou seus
prepostos praticam agresséo fisica ao empregado, salvo a legitima defesa, propria

ou de outrem.

E considerada falta grave a ofensa fisica praticada pelo empregador ou seus

prepostos dentro ou fora do ambiente de trabalho.

Nesse diapasdo, importante observar o entendimento adotado pela Egrégia 42

Turma, do Colendo Tribunal Superior do Trabalho, na hip6tese ora versada:

RECURSO DE REVISTA . RESCISAO INDIRETA DO CONTRATO
DE TRABALHO. O Tribunal Regional consignou que o Reclamante
foi agredido por outro empregado da Reclamada no local de trabalho
e que, ao tomar conhecimento do fato, o gerente da empresa nao
censurou o empregado agressor, tendo, em vez disso, consentido
com o ato de agressao. Ante essa constatacdo, o Tribunal Regional
decidiu confirmar a declaracdo de rescisdo indireta do contrato de
trabalho, com fundamento no art. 483, f, da CLT. O referido
dispositivo legal dispde que o0 empregado poderd considerar

67 bid. p. 341
68 |bid. p. 455
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rescindido o contrato e pleitear a devida indenizacdo quando o
empregador ou seus prepostos ofenderem-no fisicamente, salvo em
caso de legitima defesa, propria ou de outrem. No caso dos autos, o
Tribunal Regional interpretou que o fato de o gerente ter apoiado a
atitude do agressor se equipara a ofensa fisica praticada pelo
preposto do empregador e assim procedeu ao enquadramento da
falta no art. 483, f, da CLT. Desse modo, o reconhecimento da
rescisdo indireta do contrato de trabalho decorreu de interpretacéo
razoavel do art. 483, f, da CLT, o que ndo viabiliza o conhecimento
do recurso sob a 6tica da ofensa apontada, nos termos da Sumula n°
221, I, desta Corte. Recurso de revista de que ndo se conhece.
DANO MORAL SURGIDO NA RELACAO DE EMPREGO. DEVER
DE INDENIZAR DO EMPREGADOR. O Tribunal Regional examinou
a prova e concluiu que todos os elementos do dever de indenizar
foram demonstrados no caso dos autos: anuéncia do gerente da
empresa ao ato de agressao fisica cometido contra 0 Reclamante por
outro empregado (ato ilicito gerador do dano moral), negligéncia da
Reclamada quanto ao dever de zelar pela integridade fisica do
empregado no ambiente de trabalho (culpa) e relacdo de causalidade
entre o ato ilicito e a prestagdo de servigos (nexo causal). Ante o
contexto descrito no acérdao regional, a condenagédo da Reclamada
ao pagamento de indenizacdo por danos morais ndo viola o art. 186
do Cddigo Civil, uma vez que o Tribunal Regional entendeu
caracterizado o ato ilicito praticado pelo empregador com a
aprovacdo, pelo gerente, da agressdo praticada por um outro
empregado contra o Reclamante. Recurso de revista de que ndo se
conhece. RESCISAO INDIRETA DO CONTRATO DE TRABALHO.
MULTA PREVISTA NO ART. 477, § 8° DA CLT. CABIMENTO. O
Tribunal Regional entendeu que o reconhecimento judicial da
rescisdo indireta do contrato de trabalho ndo prejudica a aplicacdo da
multa prevista no art. 477, §8 8° da CLT. Nao obstante o
cancelamento da Orientacdo Jurisprudencial n® 351 da SBDI-1 desta
Corte, entende-se que a condenagdo ao pagamento da multa em
discussdo é devida somente quando ndo quitadas, no prazo legal, as
parcelas rescisorias incontroversas. Existindo ddvida acerca do
direito as parcelas, mormente se controversa a prépria modalidade
de extingdo do contrato, € indevida a aplicacdo da penalidade.
Recurso de revista de que se conhece e a que se da provimento.
(TST - RR: 1382007320075230002 138200-73.2007.5.23.0002,
Relator: Fernando Eizo Ono, Data de Julgamento: 10/08/2011, 42
Turma, Data de Publicagéo: DEJT 19/08/2011).

3.7 Reducéao do Trabalho do Empregado

Para Augusto Cesar Leite®, no tocante a reducéo do trabalho do empregado,

constante na alinea

g”, do artigo 483, da CLT, cumpre salientar:

69 |bid. p. 326
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A Reducéao é relativa a um modo disfarcado de reduzir o salario do
empregado, aproveitando-se do fato de ele receber salario variavel.
De justa causa se cogita quando o empregador passa a cobrar do
empregado uma quantidade menor de trabalho, com o objetivo,
certamente dissimulado, de reduzir o seu ganho salarial e, assim,
induzi-lo a deixar o emprego.

Nesse mesmo sentido, Mauricio Godinho Delgado’®:

A presente falta abrange empregados cujos contratos tenham
previsdo de salario variavel: ela verificar-se-4 caso o empregador
reduza, significativamente, as encomendas e tarefas do obreiro,
afetando de modo sensivel seus ganhos salariais mensais”.

O exemplo mais comum para esses casos é o do professor que, de forma
unilateral, tem suas horas-aula diminuidas, com a consequente reducdo dos seus

ganhos.

A alinea g, do artigo 483, consolidado, é a segunda hipotese em que o
empregado pode continuar trabalhando para o empregador, mesmo depois de
requerer que a Justica do Trabalho declare a resolugdo do vinculo, pelo
cometimento da falta grave do empregador, em funcdo do determinado no paragrafo

terceiro do mesmo diploma legal.

3.8 Assédio Moral

Irany Ferrari’, citando em seu livro Rita Garcia Pereira, conceitua o assédio

moral no trabalho ao afirmar que:

O assédio moral no trabalho caracteriza-se fundamentalmente por
ser um conjunto sequencial de atos de diversa indole, praticados no
ambito de uma relacéo laboral ou por causa desta, por um sujeito
individual ou por um coletivo, aptos a produzirem lesGes nos direitos
fundamentais inerentes a pessoa de cada trabalhador, entre os quais
o direito a dignidade e o direito a integridade fisica e moral, e que
importa a degradacéo do estatuto laboral do visado.

70 |bid. p. 1323
I FERRARI, Irany. MARTINS, Melchiades Rodrigues. Dano Moral, Multiplos Aspectos das Relacdes
de Trabalho. 42 ed. S&o0 Paulo: LTr, 2011. p. 128
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Conforme leciona Luciano Martinez’?:

Apesar de nao estar contido especificamente em uma das alineas do
art. 483 da CLT, o assédio moral praticado pelo empregador contra o
empregado pode estar inserido em qualquer das espécies que
compdem o rol de condutas geradoras da resolugdo contratual por
culpa patronal.

E para ilustrar seus ensinamentos, Martinez’® exemplifica:

Registre-se que por tras de algumas condutas patronais
aparentemente bem-intencionadas - por exemplo, campanhas
motivacionais - podem existir manifestacdes de assédio moral.
Perceba-se que o0 submetimento de trabalhadores ao
constrangimento das punigbes pelo descumprimento de metas
previamente ajustadas pode ser visto como algo vexatério, como
terror psicologico, gerador de medo, de acanhamento e de elevado
estado de estresse.

No mesmo sentido, Mauricio Godinho’ assevera:

No ambito empregaticio o assédio moral tende a ocorrer de maneira
vertical, no sentido descendente — das chefias em direcdo a
chefiados. Esta € a modalidade tida como mais usual no mundo do
trabalho. H& também, é claro, outra via relevante de assédio moral,
que corre no sentido horizontal, deflagrado por colegas em direcéo a
outro colega. Nao é tdo comum, ao revés, o assédio vertical
ascendente e embora, é claro, possa ocorrer -, qual seja, de

chefiado(s) em direcéo a chefia.

3.9 Assédio Sexual

Para S6nia Mascaro Nascimento’, o assédio sexual é:

Toda conduta de natureza sexual ndo desejada que, embora repelida
pelo destinatario, € continuamente reiterada, causando
constrangimento a intimidade do assediado. O assédio sexual é ato
de constranger alguém com gestos, palavras ou com emprego de

72 |bid. p. 657
73 Ibid. p. 657 - 658
74 Ibid. p. 1324

5 NASCIMENTO, Sénia Mascaro. Assédio Moral, Sao Paulo: Saraiva, 2009 p. 82.
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violéncia, prevalecendo-se da relacdo de confianca, de autoridade ou
empregaticia, com o escopo de obter vantagem sexual.

Acrescenta ainda a autora que “o assédio sexual é uma forma de
discriminacdo no emprego proibida nos planos internacional, comunitario e interno

de varios paises, entre 0s quais se inclui o Brasil.

Godinho também entende que o assédio sexual, mesmo que ndo inserido no
rol do artigo 483, da CLT, uma vez, praticado, também configura falta grave

ensejadora da rescisdo do contrato de trabalho, tipificada no art. 483, “e”, da CLT.

Godinho’® cita em sua obra o ensinamento de Marie-France Hirigoyen:

“Marie-France Hirigoyen compreende que, principalmente nos
paises latinos (referindo-se a Itélia, Espanha e América Latina), ainda
transparece forte aproximacdo entre situagbes faticas de assédio
moral e de assédio sexual, do tipo vertical descendente, tendo
mulheres como vitimas.”

Alguns autores e juizes preferem, contudo, enquadrar o assédio sexual
cometido por empregador ou preposto deste como perigo manifesto de mal

consideravel.

7 |bid. p. 1326



48

CAPITULO IV

FORMAS DE EXTINCAO DO CONTRATO DE TRABALHO

4.1 Denominacéao.

A CLT utiliza a palavra “rescisao” englobando qualquer forma de terminacao

do vinculo empregaticio.

A doutrina, por sua vez, ndo € unanime na fixacdo da nomenclatura das

diversas formas de extingdo do contrato de trabalho.

Renato Saraiva, adota as seguintes nomenclaturas para indicar as formas de

terminacédo do contra de trabalho: “resilicdo”, “rescisao”, “formas atipicas” e “extincéo

normal do contrato”.

Pedro Paulo Teixeira Manus’’ utiliza a expressdo “extingdo do contrato de

trabalho” ao falar sobre tema.

Mauricio Godinho™® adota em seu Curso de Direito do Trabalho a expressédo

” o« ”

“‘extincao”, “resilicao”, “resolucao” e “rescisao do contrato”.

Sergio Pinto Martins”® assevera que prefere utilizar o termo cessacéo por ser
uma expressao generica, neutra e técnica, uma vez que o emprego dos termos
“resolucao”, “resilicdo” e “rescisao” é incerto e discutivel entre os doutrinadores,

sendo que a utilizagao desta terminologia mais confunde do que esclarece.

77 MANUS. Pedro Paulo Teixeira. Direito do Trabalho 72 ed. Sédo Paulo: Atlas, 2002, p. 164
78 |bid. p. 1214 - 1219
79 |bid. p. 348
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4.2 Conceito

Para Sergio Pinto®°, “a cessacdo do contrato de trabalho é a terminacéo do

vinculo de emprego, com a extingao das obrigagdes para os contratantes”.

Portanto, a cessac¢do do contrato do trabalho representa o término do vinculo
empregaticio com o fim das obrigacbes de ambas as partes. Do empregado, a de
ceder a sua mao de obra. Do empregador, a de pagar salarios em contraprestacao.

Agora, veremos os tipos de cessacdo do contrato de trabalho antes de

aprofundarmos no término da relacdo empregaticia por falta grave do empregador,

rescisao indireta.

4.3 Cessacao do Contrato por Decisédo do Empregador

E a mais comum. O empregador pode dispensar o empregado sem justa
causa, cessando assim, o contrato de trabalho.

Ha limites para a cessacao do contrato de trabalho por parte do empregador,

COMO 0S casos em que 0 contrato estiver suspenso, ou garantido por estabilidade.

4.4 Cessacao do Contrato por Justa Causa

O empregador podera dispensar o empregado que comete falta grave, ou

seja, com justa causa.

As faltas graves do empregado estdo contidas no artigo 482, da CLT, e em

outros dispositivos legais.

80 |bid. p. 348
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Para Sérgio Pinto Martins®!, a “justa causa é a forma de dispensa decorrente
do ato grave praticado pelo empregado, implicando a cessacdo do contrato de
trabalho por motivo devidamente evidenciado, de acordo com as hip6teses previstas

na lei”.

4.5 Cessacdao do Contrato por Decisdo do Empregado.

O contrato de trabalho também pode cessar por vontade unilateral do

empregado, através do popular “pedido de demissao”.

Cumpre esclarecer que o pedido ndo precisa ser aceito pelo empregador.
Conforme acima citado, € ato unilateral, o0 empregado apenas afirma que ndo mais

vai permanecer no trabalho.

Para Sérgio Pinto®?:

Demissao é o aviso que o empregado faz ao empregador de que nao
mais deseja trabalhar na empresa. Nao se confunde com a dispensa,
que é o ato do empregador de despedir o empregado. E um ato
unilateral, ndo havendo necessidade de que o empregador aceite o
pedido.

4.6 Cessacdo do Contrato por Desaparecimento de uma das

Partes.

O contrato de trabalho também pode cessar em decorréncia do

desaparecimento de uma das partes.

Para Luciano Martinez83

Nada pode impedir que o empregador ponha fim ao empreendimento
e, por consequéncia, ao vinculo juridico mantido com os
empregados, ainda que estes sejam estaveis ou beneficiarios de
suspenséo contratual.

81 |bid. p. 353
82 |bid. p. 369
8 |bid. p. 621
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Os salarios, neste caso, sao devidos até a data da extincdo do

empreendimento, conforme siimula 173, do TST&*

O contrato de trabalho também pode cessar em decorréncia do
desaparecimento do empregado, da morte do empregado ou do abando de

emprego.

4.7 Cessacdo do Contrato por Mutuo Acordo.

O contrato de trabalho também podera cessar por mutuo acordo, Sérgio Pinto

Martins® assevera que:

Empregado e empregador poderdo pactuar, mediante acordo, a
cessacdo do contrato de trabalho. Os proprios interessados
estabelecerdo quais serdo as formas e consequéncias do
rompimento do vinculo de emprego.

Nesses casos, 0 FGTS ndo podera ser levantado, conforme art. 20, da Lei n.°
8.036/90.

A cessacédo do contrato de trabalho por matuo acordo, mais comum o PDV —
Programa de Demissdo Voluntaria, tem como caracteristica a participacdo do

sindicato da categoria, conforme jurisprudéncia sobre o tema:

ADESAO A PLANO DE DEMISSAO VOLUNTARIA
HOMOLOGACAO JUDICIAL. AUSENCIA DE ViICIO DE
CONSENTIMENTO. RATIFICACAO SENTENCIAL Exsurgindo do
depoimento pessoal do Autor sua espontaneidade em aderir ao
programa de demissao voluntaria oferecido pela Reclamada, tem-se
gue a rescisdo contratual ocorreu por mutuo acordo entre empregado
e empregador (carater transacional), ndo se havendo falar em vicio
de consentimento, menos ainda em afronta ao 8 1° do art. 477 da
CLT, mercé de homologacéo judicial daquela adesdo. (TRT-7 - RO:

84 Stmula n° 173 do TST - SALARIO. EMPRESA. CESSACAO DE ATIVIDADES (mantida) - Res.
121/2003, DJ 19, 20 e 21.11.2003 - Extinto, automaticamente, o vinculo empregaticio com a
cessacdo das atividades da empresa, os salarios s6 sdo devidos até a data da extingdo (ex-
Prejulgado n° 53). (www.tst.jus.br) acesso em 17/01/17

85 |bid. p. 379
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787004120035070009 CE 0078700-4120035070009, Relator:
ANTONIO MARQUES CAVALCANTE FILHO, Data de Julgamento:
10/01/2011, Primeira Turma, Data de Publicagédo: 15/02/2011 DEJT)

4.8 Cessacdao do Contrato por Culpa Reciproca.

Sergio Pinto Martins® assevera que “a culpa reciproca na rescisdo do
contrato envolve o fato de que ambas as partes ddo causa a cessagdo do pacto

laboral por justo motivo”.

Devem ser analisadas as faltas graves ocorridas pelas partes. Vale repisar,
nesse sentido, que as faltas graves do empregador estdo estabelecidas no artigo
483, da CLT. Ja as do empregado, no artigo 482, da CLT.

Luciano Martinez®’ lembra que “para a sua caracterizagdo, a evidéncia de um
comportamento homogéneo diante do qual ndo se definiu a maior gravidade da

conduta de um dos sujeitos do contrato.”
Importante destacar que ambas as faltas devem ser concomitantes, devem

ocorrer ao mesmo tempo, ndo podendo haver espaco de tempo entre uma e outra.

4.9 Cessacdao do Contrato por Advento do Termo do Contrato.

O contrato de trabalho também pode ser rescindido por advento do termo, ou
seja, pelo fim do contrato pactuado de forma antecipada.

Alguns contratos de trabalho ja sédo definidos com inicio e fim. O mais comum
€ 0 contrato de experiéncia que em regra nao ultrapassa de 90 dias. Logo, desde o

momento da assinatura do contrato, ja € de conhecimento das partes o seu término.

8 |bid. p. 379
87 |bid. p. 659
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Importante ressalta que tanto o empregador como 0 empregado podem
rescindir de forma antecipada o contrato a termo, ndo necessitando aguardar o fim

do prazo pactuado.

4.10 Cessacao do Contrato por Forca Maior.

Por fim, a cessacédo do contrato pode ocorrer por forca maior.

Para Sérgio Pinto Martins 8 “ considera-se forca maior o acontecimento
inevitavel e imprevisivel, em relacdo a vontade do empregador, e para a realizacdo

do qual este nao concorreu, direta ou indiretamente (art. 501 da CLT).”

Martins cita como exemplos de caso de forga maior “incéndio”, “inundacao”,
“vendaval” e “outros fenbmenos naturais que venham a afetar a situagcdo econdémica

e financeira da empresa”.

88 |bid. p. 381
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CAPITULO V

DA RESCISAO INDIRETA

A rescisao indireta € uma das formas de cessacédo do contrato de trabalho e
ocorre quando o empregador comete falta grave, impedindo assim a manutencéo do

contrato de trabalho.

5.1 Conceito.

Para Renato Saraiva®®, “a rescisdo indireta, também chamada de despedida
indireta, ocorre quando a falta grave € cometida pelo empregador, justificando a

brusca ruptura do liame empregaticio”.

Sérgio Pinto Martins®® assevera que “a rescisdo indireta ou dispensa indireta é
a forma de cessacao do contrato de trabalho por decisdo do empregado em virtude

da justa causa praticada pelo empregador (art. 483 da CLT).”

Luciano Martinez® afirma que a rescisdo indireta ocorre quando

O contrato € dissolvido por culpa ou por justa causa do empregador
guando ele, no exercicio do seu poder diretivo ou em atividades
correlatas, viola um ou alguns deveres de conduta resultantes
daquilo que foi estipulado, notadamente quando aferido de acordo
com o principio da boa-fé.

Por fim, Alice Monteiro de Barros® conceitua a rescisdo indireta como” causa
de cessacao do contrato em face de atos faltosos praticados pelo empregador,

conforme elenco constante do art. 483 da CLT. “

8 |bid. p. 339
% |bid. p 370
% bid p. 652
%2 |bid. p. 593
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Diante dos ensinamentos dos doutrinadores podemos conceituar a rescisao
indireta como cessacéao do contrato de trabalho pelo empregado, mediante condutas
faltosas previstas no artigo 483, da CLT, ou através de assédio moral e sexual
praticados pelo empregador e seus prepostos em face do empregado.

5.2 Requisitos Necessarios a configuracdo da Rescisédo Indireta

do Contrato de Trabalho.

Para o empregador rescindir o contrato de trabalho por justo motivo, deve ser
observado se foram atendidos os critérios para o exercicio do poder disciplinar.

Mauricio Godinho estabelece a existéncia de trés critérios para a validade da

rescisdo por justo motivo, sédo eles: “objetivos”, “subjetivos” e “circunstanciais™?*

Explica Godinho®* que:

Objetivos sdo os requisitos que dizem respeito a caracterizacao da
prépria conduta infracional cometida; subjetivos, os que concernem
ao envolvimento ou ndo do sujeito contratual na respectiva conduta;
por fim, circunstanciais sdo 0s requisitos que dizem respeito a
afericdo da infrac&o e aplicacédo da respectiva penalidade.

Quando falamos em rescisdo do contrato de trabalho pelo empregado, ou
seja, a justa causa aplicada pelo empregado em face do empregador, como
resultado de suas condutas faltosas, devemos utilizar os mesmao critérios e requisitos

utilizados pelo empregador?

A resposta para essa indagacdo necessita ser cautelosa. De fato, h& critérios
gue se aplicam, até na mesma medida. Todavia, ha alguns critérios que sao
aplicados com certa atenuacdo ou modificacdo. E, por fim, ha critérios que néo se
aplicam, nesse sentido, devemos sempre lembrar que em uma das pontas esta o
empregado, ndo podendo esse, por exemplo, aplicar medidas punitivas ao

empregador.

% |pid. p. 1314
% |pid. p. 1314



56

Veremos, agora, cada requisito e suas aproximacOes em face da rescisédo

indireta.

5.2.1 Requisitos objetivos

Os requisitos objetivos para Mauricio Godinho% “mostram-se pertinentes a

rescisao indireta”.

Quando falamos em requisitos objetivos, devemos analisar a tipicidade da

conduta faltosa.

Para entendermos a tipicidade, devemos utilizar o critério penalista.

Damasio Evangelista de Jesus® conceitua que “fato tipico € o comportamento
humano (positivo ou negativo) que provoca um resultado (em regra) e € previsto na

lei penal como infragao.”

A descricao contida no direito penal é aplicada no direito do trabalho, no
sentido que a conduta tipica do empregador, podendo ser esta dolosa ou culposa,

com efeito de produzir um resultado de um ato faltoso previsto em lei.

Neste quadro, as infracbes patronais estdo contidas no artigo 483, da

Lt

Consolidacao das Leis do Trabalho, em suas alineas “a” até “g”.

Todavia, conforme ja vimos anteriormente, as condutas faltosas do
empregador ndo podem ser taxativas, ou seja, ndo podemos adotar somente o rol
do artigo 483, consolidado, uma vez que a jurisprudéncia atual ja considera como

falta grave o assédio moral e sexual.

9 |bid. p. 1315
9% JESUS, Damasio Evangelista, Direito Penal - 15. ed.- S&o Paulo - Saraiva 1991 p. 136
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5.2.2 Requisitos Subjetivos

Os requisitos subjetivos também sao aplicados na rescisédo indireta, todavia,
nesse contexto devem ser observadas algumas adequacfes a norma.

Um dos requisitos subjetivos € a autoria, para que seja reconhecida a
rescisdo indireta, as faltas graves devem ser praticadas pelo empregador ou seus

prepostos.

Cumpre esclarece que nao se pode tirar do empregador a responsabilidade,
mesmo que as faltas cometidas tenham decorrido de situacdes alheias a sua
vontade, a exemplo de planos econdmicos ou a perda de contratos que resultam em

inadimpléncia de suas obrigacgodes.

A Unica excec¢ao aceita pela jurisprudéncia € a contida no artigo 486, da CLT
(os casos do factum principis).

Outro requisito subjetivo diz respeito a culpa ou dolo, conforme afirma
Mauricio Godinho °7:

Em primeiro lugar, enquanto a culpa em sentido lato do empregado,
na dispensa por justa causa, é examinada em concreto, isto €,
considerando-se o nivel de escolaridade do obreiro, seu segmento
de atuacéo profissional, seu nivel socioecondmico e outros aspectos
subjetivos relevantes, no caso do empregador, regra geral, é
examinada apenas em abstrato.

Por fim, a ordem justrabalhista ndo autoriza a transferéncia do risco do
negocio ao empregado, logo, ndo pode o empregador na tentativa de amenizar sua

culpa, alegar em defesas problemas decorrentes de mudanca politica e econémica.

7 |bid. p. 1316-1317
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5.2.3 Requisitos Circunstanciais

No que tange aos requisitos circunstancias, Godinho® assevera que “seriam
agueles relacionados a atuacéo disciplinar do empregador em face da falta cometida

e do obreiro envolvido”.

Evidente que os requisitos circunstanciais devem ser suavizados quando
falamos de rescisédo indireta. Até porque, é notério que o empregado € a parte fragil

da relacdo empregaticia, ndo possuindo meios de impor sua vontade.

Nesse sentido, analisaremos o primeiro requisito circunstancial, qual seja, a

falta de punicdo do empregador.

Por o6bvio, o empregado ndo tem o poder de punir o empregador em
decorréncia de sua conduta faltosa, ndo ha como aplicar uma adverténcia ou
suspensao disciplinar como em regra acontece nas rescisdes por justa causa. Logo,

esse requisito nao é exigido nas acdes com pedido de resciséo indireta.

Nesse mesmo sentido, a alegacdo de discriminagéo por parte do empregado

nao pode ser utilizada pelo empregador, seu empregador € unico.

Sendo assim, esses dois requisitos existentes na rescisdo do contrato de
trabalho por justa causa do empregado nao tem compatibilidade com a resciséo

indireta.
Os requisitos circunstanciais compativeis com a rescisao indireta sdo: nexo
causal entre falta e a penalidade; adequacdo entre a falta e a pena aplicada;

proporcionalidade; imediaticidade da punicdo e por fim da auséncia de perdéo tacito.

Para Godinho®®:

% |pid. p. 1317
% |pid. p. 1318



59

No que tange ao nexo causal entre a infracdo e a penalidade, a
ordem juridica exige que haja efetiva vinculagdo entre a falta
imputada ao empregador e o fundamento da rescisdo indireta
pretendida pelo obreiro: deve ser clara e direta, portanto, a
vinculag&o entre a infracao e o efeito juridico drastico pretendido, que
é a resolucéo contratual culposa.

Godinho!® ensina ainda que “no que diz respeito a adequacgéo entre a falta e
a penalidade, quer a ordem justrabalhista que haja correspondéncia substantiva

entre a conduta infratora e a rescisao indireta que se pretende ver reconhecida’.

Faltas consideradas leves pelo empregador ndo ensejam a penalidade
méaxima existente no Direito do Trabalho. A titulo de exemplo, o atraso de 1 dia no

salario ndo é suficiente para caracterizar falta grave passivel de rescisao contratual.

No que tange a proporcionalidade, podemos dizer que a gravidade da
conduta do empregador deve ser adequada e proporcional a gravidade da
consequéncia, da extensao do efeito juridico pretendido pelo empregado.

O requisito imediaticidade da punicao origina-se do entendimento de acordo
com o qual a reacdo do empregado ao ato faltoso do empregador deve ser imediata

ao conhecimento do fato.

Nesse sentido, cumpre esclarecer que nosso entendimento pode e deve ser
analisado sob o prisma da existéncia de um Uunico ato faltoso, ou de conduta

reiterada do empregador.

Conforme ensina Wagner Giglio**:

Sendo o contrato de trabalho um ajuste de trato sucessivo, 0
descumprimento de obrigacdes, pelo empregador, se renova dia a
dia, ou todos os meses, como regra muito geral.

Assim, a falta de medidas de protecdo contra a insalubridade do
meio ambiente ocorre todos os dias, a falta do recolhimento dos
depositos do FGTS e o atraso no pagamento de salarios, tendem a

100 |bid. p. 1318
101 GIGLIO, Wagner. Justa Causa, 72 ed. Sdo Paulo: Saraiva, 2000, p. 207
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se repetir, més a més, para citar trés exemplos comuns, na pratica.
Por outro lado, o trabalhador é o Unico juiz da conveniéncia de
rescindir o contrato: fica a seu critério suportar o descumprimento
das obrigacdes, pelo empregador, mover acdo para constrangé-lo a
cumpri-las ou denunciar o contrato. Ao decidir-se por esta Ultima
alternativa, num dado momento, podera quase sempre invocar uma
infracdo atual do contrato, diante de mais um atraso de pagamento
ou mais uma recusa em conceder férias vencidas. A desatualizacéo
da falta, contudo, pode ocorrer em algumas hipéteses de
descumprimento ocasional da obrigacdo, ndo repetido, ou, ainda,
quando houver uma alteracdo do contrato — transferéncia do
empregado, ou mudancas de suas funcdes — por ato Unico do
empregador. Nessas hipoteses, decorrido algum tempo se
manifestacdo de vontade do empregado, presume-se que este
renunciou o seu direito de dar o contrato por rescindido, e sua reacdo
tardia sofrera o vicio de desatualizacdo, entendendo-se néao
configurada a justa causa.

Nesse sentido, quando o empregador comete um ato faltoso Unico e sem
reiteracdo, nosso entendimento a reacdo do empregado para a cessacdo do

contrato é iminente, sob pena de ser entendido como perdao tacito.

Todavia, quando a conduta é reiterada a possibilidade de cessacdo do
contrato se renova a cada uma delas.
Diante dos requisitos acima expostos para o reconhecimento do pedido de

rescisao indireta é necessario o pronunciamento judicial, conforme veremos abaixo.

5.3 Pronunciamento Judicial na Rescisao Indireta

Como regra, o contrato de trabalho pode ser rescindido por qualquer uma das

partes. Contudo, essa regra nao se aplica a espécie “rescisao indireta”.

Tal assertiva é simples, uma vez que o empregado nao tem qualquer poder
punitivo ou disciplinar em face do empregador, ndo sendo assim imputado ao
empregado o poder de decidir pela rescisdo do contrato de trabalho em decorréncia

de ato faltoso do empregador sem qualquer pronunciamento judicial.

Nesse sentido, afirmamos que cabe somente ao Judiciario o pronunciamento

do pedido de rescisdo indireta.
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Na pratica, dificlmente o empregador ird reconhecer as faltas cometidas por
ele ou seus prepostos, necessitando assim de uma decisao judicial para reconhecer

Oou ndo a rescisao indireta.

Ensina Mauricio Godinho 102

(...) a resciséo indireta do contrato de trabalho tende a passar, quase
gue necessariamente, por um rito formal especifico, o processo
judicial trabalhista. No contexto desse processo, por meio da
sentenca prolatada, € que ira firmar-se a data da resolucao culposa
do contrato, com 0 consequente pagamento das verbas rescisorias
que |he sdo proprias: aviso-prévio, com projecdo no periodo
contratual (inclusive a parcela da proporcionalidade, se for o caso);
férias proporcionais com 1/3; 13° salario proporcional; liberacdo de
FGTS, com acréscimo pecuniario de 40% em favor do empregado;
indenizagOes rescisorias especiais, se houver. Tudo isso acrescido
das parcelas ja vencidas anteriormente a ruptura (férias vencidas,
com 1\3) ou cujo vencimento foi antecipado com a resciséo (férias
simples, saldo de salario, etc.) se for o caso.”

O empregado prop8e a acao trabalhista com o pedido de rescisao indireta
podendo se afastar do trabalho ou permanecer trabalhando até a deciséo final da

acao.

Segundo a doutrina, somente em duas hipéteses o empregado podera propor

a acdao trabalhista e permanecer no trabalho, sdo as delineadas nas alineas “d” e “g”,

do artigo 483, da Consolidacao das Leis do Trabalho.

Nos demais casos, o0 empregado podera deixar o trabalho com a propositura

da acéo.
O momento da propositura da agdo também é importante em decorréncia do
requisito imediatidade. Desta forma, caso o empregado ndo proponha a agédo de

forma imediata, a agdo poderé ser julgada improcedente.

Neste sentido, a jurisprudéncia:

102 |bid. p. 1327
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PLEITO DE RESCISAO INDIRETA. ACAO PROPOSTA MESES
APOS O AFASTAMENTO DO SERVICO. AUSENCIA DE
IMEDIATIDADE. Um dos requisitos imprescindiveis para dissolu¢édo
do pacto, por culpa patronal, é o da imediatidade. Desse modo, logo
que o empregado cientifica-se da falta grave cometida pelo
empregador, deve romper o pacto laboral, sob pena de configurar-se
perddo tacito. Destarte, entre o0s atos apontados como
caracterizadores da justa causa patronal e a iniciativa da resciséao
indireta, ndo se admite longo lapso temporal, como na hipotese
vertente (quase seis meses apds o afastamento do servico). A
mingua de imediatidade, ndo prospera a pretensdo obreira de
rescisdo obliqua.Certifico e dou fé que a Terceira Turma do Egrégio
Tribunal Regional do Trabalho da 182 Regido, em sessdo ordinaria
hoje realizada, com a presenca dos Excelentissimos
Desembargadores Federais do Trabalho ELVECIO MOURA DOS
SANTOS (Presidente), ELZA CANDIDA DA SILVEIRA e GERALDO
RODRIGUES DO NASCIMENTO, bem como do Excelentissimo
Procurador JOSE MARCOS DA CUNHA ABREU, representando o d.
Ministério Publico Regional do Trabalho, por unanimidade, conheceu
de ambos os recursos, deu parcial provimento ao do Reclamado e
negou provimento ao do Reclamante, nos termos do voto do Relator.
Certiddo publicada em substituicdo ao (TRT-18 1049200905418000
GO 01049-2009-054-18-00-0, Relator: GERALDO RODRIGUES DO
NASCIMENTO, Data de Publicagéo: DJ Eletrénico Ano IV, N° 209 de
24.11.2010, pag.39.)

A Unica excecdo ao requisito da imediatidade é ensinada por Mauricio

Godinho Delgado quando aduz%®

Imagine-se a trabalhadora que foi agredida sexualmente pelo
empregador e seus prepostos e que, imediatamente, considera
rompido o pacto em vista da infragdo empresarial, afastando-se do
emprego; porém, em seguida, em face de circunstancias pessoais e
familiares que envolvem a angustiante decisédo de levar a publico, via
processo judicial, tal fato constrangedor, demora a definir-se pela
propositura da acéo, fazendo-o, finalmente, tempos depois. Ora,
neste caso, o rompimento real do contrato deu-se por falta do
empregador, sendo que a demora obreira justificou-se em virtude da
prépria natureza da lesdo que sofreu, a qual induz a inquestionavel
constrangimento pessoal e familiar no tocante a publicizagdo e
revolvimento do fato lesivo. Em tal especifica situacéo, ndo se pode
considerar a propositura da acao requisito essencial a validacédo da
resciséo indireta."

103 |bid. p. 1328
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5.4 Onus da Prova

Leonel Pereiral® ensina que:

Provas sdo o0s instrumentos processuais considerados pelo
ordenamento juridico como aptos a demonstracao da veracidade dos
fatos alegados em juizo. Representam o coracdo do processo, pois
definirdo o destino da relacao juridica processual.

Para Mauro Schiavil©s:

As provas sao os instrumentos admitidos pelo Direito como idéneos —
a demonstrar um fato ou um acontecimento ou, excepcionalmente, o
direito que interessa a parte no processo — destinados a formacao da
convicgdo do orgao julgados da demanda.

No tocante a finalidade da prova, Leonel aponta duas espécies: principal e

secundaria.

Para o autor, finalidade principal esta vinculada a formacgéo do convencimento

do juiz, ao passo que a secundaria visa ao convencimento da parte contraria.

No tocante ao 6nus da prova, Schiavi ensina que!:

O 06nus da prova é um dever processual que incumbe ao autor
guanto ao fato constitutivo do seu direito e ao réu quanto aos fatos
modificativos, extintos e impeditivos do direito do autor, que, uma vez
ndo realizado, gera uma situagéo desfavoravel a parte que detinha o
onus e favoravel a parte contraria, na obtencéo da pretenséo posta
em juizo.

Por fim, Mauro Schiavi conclui que “no processo do trabalho: a) o reclamante

tem o 6nus de comprovar os fatos constitutivos do seu direito; b) o reclamado os

fatos modificativos, extintivos e impeditivos do direito do autor.”1%7

104 PEREIRA, Leonel. Manual do Processo do Trabalho. 22 ed. S&o Paulo: Saraiva, 2013, p. 949
105 SCHIAVI, Mauro. Processo do Trabalho — Vol. 16- 22 ed. S&o Paulo: Saraiva, 2014, p. 320-321

106 |bid. p. 334-335
107 |bid. p. 336
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O artigo 818, da CLT, estabelece textualmente que “o 6nus de provar as
alegagdes incumbe a parte que o fizer”. Entretanto, em decorréncia da simplicidade
do disposto no artigo da norma trabalhista, a legislacdo processual ordinéria é
utilizada de forma subsidiaria, com a aplicacédo sistematica do artigo 373, do Cdadigo
de Processo Civil, segundo o qual cabe ao autor a demonstracdo dos fatos
constitutivos do seu direito e ao réu, a dos fatos impeditivos, extintivos ou

modificativos do alegado direito do autor.

Desta feita, conclui-se que cabe ao empregado a prova da falta que ensejou o

pedido de resciséo indireta.

Sendo esse o0 entendimento Jurisprudencial:

RESCISAO INDIRETA. ONUS DA PROVA. A rescisdo indireta do
contrato de trabalho exige motivos fortes (enumerados no art. 483 da
CLT), que inviabilizem a continuidade do vinculo, tdo graves quanto
0S que se exigem para que o empregador possa despedir por justa
causa o empregado (enumerados no art. 482 da CLT). O 6nus da
prova dos motivos alegados para rescisao indireta € do empregado,
e quando ele ndo se desincumbe de seu 6nus, ndo ha como
reconhecé-la. (TRT-12 - RO: 00008729120145120025 SC 0000872-
91.2014.5.12.0025, Relator: JOSE ERNESTO MANZI, SECRETARIA
DA 3A TURMA, Data de Publicagédo: 11/11/2015).

RESCISAO INDIRETA DO CONTRATO DE TRABALHO. ONUS DA
PROVA. Por tratar-se de forma excepcional de extingdo do contrato
de trabalho, os motivos ensejadores da resciséo indireta devem estar
robustamente provados nos autos, competindo a reclamante fazé-lo,
nos termos do artigo 818 da CLT.(TRT-2 - RO:
00023826120145020044 SP 00023826120145020044 A28, Relator:
MERCIA TOMAZINHO, Data de Julgamento: 25/08/2015, 32 TURMA,
Data de Publicagéo: 01/09/2015)

5.5 Da Ndo Comprovacao da Rescisao Indireta e a Extingdo Do

Contrato de Trabalho.

Conforme ensinamentos de Mauricio Godinho Delgado ja apreciados no

presente trabalho, uma vez reconhecida da rescisdo indireta, 0 empregado fara jus
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as verbas rescisorias, incluindo as verbas indenizatérias, se devidas o forem, ou
seja, a procedéncia do pedido é equiparada a uma dispensa sem justa causa, com 0

recebimento de todas as verbas decorrentes do contrato de trabalho.

Contudo, nem todas as demandas acarretam na procedéncia do pedido. O
onus que recai sobre o empregado, de provar o descumprimento do contetudo do

contrato pelo empregador, é, muitas vezes, arduo.

Fato € que o empregado nem sempre esta apto a provar as faltas cometidas

pelo empregador.

Nos dois casos em que o empregado pode, sem se afastar do trabalho,
ajuizar acao trabalhista visando a declaracéo judicial da extin¢cdo do seu contrato de
trabalho - artigo 483, alineas “d” e “g” e §3° da CLT-, se for mal sucedido na
tentativa de provar a conduta infracional do empregador, o empregado teria, nesses

casos, preservado o vinculo laboral.

Nos demais casos, o empregado deixa de comparecer ao trabalho em
decorréncia da provocacao judicial para reconhecimento da rescisdo indireta. Nesta
hip6tese, sendo a demanda julgada improcedente, qual seria a saida juridica para
resolucdo do contrato?

Sérgio Pinto Martins'®® entende que “rejeitada a pretensdo do empregado,
nao tera direito as reparacdes econdmicas pertinentes, apenas ao saldo de saléario e

férias vencidas”.

Para Alice Monteiro de Barros'®® “ndo comprovada a resciséo indireta e tendo
o autor se afastado do emprego com o objetivo de ndo mais retornar, entendemos
gue a situacao se equipara ao abandono de emprego, e os salarios serdao devidos

sempre até o afastamento.”

108 |bid p. 372
109 |bid p. 600
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Em que pese o entendimento desses nobres doutrinadores, a jurisprudéncia
mais recente vai diametralmente em sentido contrario. Uma vez ndo reconhecida a
rescisdo indireta do contrato de trabalho, o vinculo é rescindido como pedido de
demissao voluntaria, recebendo o empregado as verbas decorrentes de um pedido
de demissao, tais como saldo de salario, férias proporcionais e vencidas, além do

13° proporcional.

Neste sentido, a jurisprudéncia.

PEDIDO DE RESCISAO INDIRETA JULGADO IMPROCEDENTE.
RECONHECIMENTO EM JUiZO DO PEDIDO DE DEMISSAO.
DESCONTO DO AVISO-PREVIO POR PARTE DO EMPREGADOR.
POSSIBILIDADE. O aviso-prévio ndo se presta unicamente a
notificar a quem interessa (empregado ou empregador) da intencdo
de romper o pacto laboral, mas também de possibilitar ao avisado um
certo tempo para se adequar as consequéncias do rompimento. E,
caso o avisado ndo possa contar com referido tempo, faz jus a
indenizac@o do periodo correspondente. Destarte, 0 ajuizamento da
acao trabalhista, desacompanhado da permanéncia do reclamante
no emprego, ndo supre a auséncia do tempo de adequacgéo pelo
empregador. Ajuizada a acdo e o empregado permanecendo no
trabalho, como Ihe faculta a lei, 0 empregador tem ciéncia da
intencdo do trabalhador de ndo mais permanecer no emprego e se
prepara para a situacdo futuramente decidida pelo juizo. No caso de
0 empregado (TRT18, RO - 0001437-13.2014.5.18.0082, Rel. IARA
TEIXEIRA RIOS, 42 TURMA, 10/04/2015) (TRT-18 - RO:
00014371320145180082 GO 0001437-13.2014.5.18.0082, Relator:
IARA TEIXEIRA RIOS, Data de Julgamento: 10/04/2015, 42 TURMA)

No mesmo sentido, Renato Saraiva''? destaca que:

No entanto, se o magistrado concluir que o empregador ndo cometeu
falta grave, a ensejar a rescisdo indireta, tendo o empregado deixado
0 emprego, entende a doutrina majoritaria que esse ato equivalera a
um pedido de demisséo do obreiro.

Mauricio Godinho Delgado!! ensina:

N&ao se tratando de trabalhador que tenha estabilidade ou garantia de
emprego, a cessacdo da prestacdo de servigo coloca ponto final ao
contrato entre as partes, cabendo ao judiciario decidir, somente, se o
término se deu por culpa empresarial ou por resilicdo do contrato em
face de iniciativa do empregado (pedido de demissdo). N&o ha
duvida que o obreiro considerou em decorréncia dos fatos que alega
ocorridos, dificil, contrangedora “sic” ou, até mesmo, insustentavel a

110 |bid. p. 342
11 |bid p. 1330
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relacdo empregaticia entre as partes, decretando o seu rompimento,
porém vindo ao juizo pleitear que a ruptura seja tida como rescisao
indireta. Nao obtendo sucesso no seu intento, a extingdo do contrato
prevalece, mas por simples pedido de demissdo do empregado.

Assevera ainda Godinho!? que é “equivoco grave considerar que o
afastamento do trabalhador, em exercicio de prerrogativa conferida pela ordem
juridica, convole-se em justa causa operaria, caso o pedido de rescisao indireta seja

considerado improcedente”.

A excecdo € ao empregado com estabilidade de emprego e temporaria,
devendo retornar ao trabalho, ndo recebendo salario do periodo de afastamento

para a discussao sobre a rescisdo indireta.

112 |bid. p. 1330
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CONCLUSAO

No transcorrer deste trabalho, buscamos analisar as situacdes que podem
caracterizar a rescisdo do contrato por falta cometida pelo empregador e,
principalmente, o que ocorre com o contrato de trabalho em decorréncia do néao

reconhecimento do pedido de rescisao indireta.

Diante de um estudo mais aprofundado, vimos que o rol contido no artigo 483,
da Consolidacdo das Leis do Trabalho, abrange mais duas excecbes, o assédio

moral e sexual.

Evidente que ndo tivemos a intencdo de esgotar a matéria. Abordamos a
posicdo de renomados doutrinadores e a jurisprudéncia atual sobre o tema, com

destaque a importantes questdes relacionadas ao assunto.

Inicialmente, conceituamos contrato de trabalho e delineamos as suas

principais caracteristicas.

Posteriormente, passamos ao estudo dos sujeitos do contrato de trabalho,

com énfase no poder diretivo do empregador.

Conforme analisado, o poder diretivo do empregador ndo € absoluto. O
empregador ndo pode criar normas e estabelecer obrigagcdes s6 porque é o “patrao”
ou “aquele” que assume o risco do negocio. O empregador tem liberdade para

administrar seu negocio, mas o seu poder de dire¢édo é limitado.

O poder de direcédo encontra limites em regramentos da Constituicdo Federal,
da Consolidacdo das Leis do Trabalho, de normas coletivas e de legislagédo

infraconstitucional.
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Do outro lado da moeda estd o empregado, que pode resistir as ordens
emanadas pelo empregador em decorréncia de seu poder de direcdo, desde que
essas sejam ilicitas, para que nao ocorra a insubordinacdo, ato punivel com justa

causa.

Quando o empregador ndo observa a licitude em sua conduta e em sua
normatizacdo, estas se revelam reprovaveis, atingindo, em cheio, o empregado,

desestabilizando ndo so a relagcdo empregaticia, mas, também, o seu intimo.

Neste momento, surge a necessidade de encerrar o contrato de trabalho, uma
vez que a boa-fé contratual foi rompida e o acatamento a dignidade de pessoa

humana deixou de existir.

Para que a extincdo do contrato de trabalho ocorra sem prejuizos ao

empregado, € necessario o pronunciamento judicial.

Somente o poder judiciario, depois de ponderar as provas produzidas no
processo, mediante a ampla defesa e o contraditério, podera decidir se o ato faltoso
do empregador ou de seus prepostos extrapolou o razoavel e enseja na extincdo do
contrato de trabalho.

Estando presentes 0s requisitos objetivos, subjetivos e circunstanciais para a
rescisdo indireta, o judiciario acolhe o pedido rescindindo o contrato, com o

pagamento das verbas rescisérias e eventuais indenizacdes.

Nem sempre 0s casos levados ao judiciario sdo julgados procedentes. Em
demandas que pleiteiam a rescisdo indireta, muitas vezes o empregado nao
consegue comprovar os requisitos autorizadores a aplicacéo do instituto, ja que a lei
determina ser do trabalhador o 6nus probatério. Em outras vezes, a conduta faltosa
nao € grave o suficiente para ensejar a rescisdo. Ou, em outros casos, sequer houve
falta do empregador, mas apenas o intuito do empregado de se desligar da empresa

sem pedir demisséo, usando o subterfugio da lei para tentar a resciséo indireta.
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E, nesse ponto, estabelece-se a probleméatica proposta no presente estudo:

como deve ser resolvido esse contrato?

Alguns doutrinadores mais modernos entendem que, n&o reconhecido o
pedido de rescisdo indireta, cabe ao juiz encerrar o contrato de trabalho como

pedido desligamento voluntario do empregado.

Nessa linha tem sido os julgados mais recentes. Se ndo comprovada a
alegada falta grave do empregador, a acdo € julgada improcedente em relacdo a
este pedido, colocando-se fim ao contrato de trabalho, com direito as mesmas

verbas de um pedido voluntario de demisséao.

A excecdo a esta regra € aplicada nos casos em que o0 empregado
permanece no emprego no decorrer da instrucdo processual ou aqueles com

estabilidades garantidas.

Nosso posicionamento esta em harmonia com a jurisprudéncia atual,
porquanto entendemos que o contrato deve ser resolvido nos casos de

improcedéncia do pedido.

A manutencdo do contrato em caso de improcedéncia revela-se impossivel,

pela quebra de confianca entre os sujeitos da relagéo.

Em verdade, ao decidir pelo ajuizamento da demanda objetivando a resciséo
indireta do contrato de trabalho, o empregado manifesta a sua vontade de ndo mais

permanecer a disposicdo do empregador.

Ademais, a conversao em despedida por iniciativa do empregado € a maneira
mais justa de resolver a demanda, ja que as verbas deferidas nesta situacdo nao
onerariam o empregador, pois nao teria que arcar com a multa do FGTS, como nos

casos de despedida injustificada.
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