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RESUMO

O presente estudo aborda o conceito de poder hierdrquico, as principais caracteristicas
do contrato de trabalho, além da relacio de subordinacdo existente entre empregado e
empregador, no intuito de identificar os limites do poder diretivo da empresa em relagdo ao

empregado.

Também analisa a instituicdo dos regulamentos internos pelas empresas e a
possibilidade de sua alteragcdo, além dos efeitos que eventuais supressdes de condi¢cdes mais

vantajosas causam na relacdo existente entre empregado e empregador.
O trabalho também avalia o posicionamento da jurisprudéncia e a visdo da doutrina

sobre o tema.

Palavras-chave: Contrato de Trabalho. Poder Diretivo. Validade, Limites e For¢a Vinculante.

Subordinagdo. Poder Regulamentador. Possibilidade de Alteracao do Regulamento.



ABSTRACT

The present study will approach the concept of the hierarchical power, as the main
characteristics of the employment agreement and the oversight condition existing between
employee and employer, to identify the limitation of the employer’s directive power in relation

to the employee.

It will also approach the subject of company’s internal regulations, the possibility to
modify such regulations, in addition to the effects that eventual suppression of more

advantageous conditions has on the existing relationship between employee and employer.

In order to better evaluate the subjects of the present academic project, we will explore
the jurisprudential positioning in this regard and, moreover, we will critically analyze the

doctrinal positioning regarding the subject at hand.

Keywords: Employment Agreement. Directive Power, Validity, Limitation and Binding Force.

Oversight. Regulatory Powers. Internal Regulation Alteration Possibility.
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INTRODUCAO

O presente trabalho busca fazer uma reflexdo sobre o poder regulamentar do
empregador, analisando a validade, os limites e a for¢ca vinculante que esse poder exerce sob
os empregados, em especial, quando € registrado institucionalmente por meio de normativos

internos das empresas.

O estudo do poder regulamentar constitui um tema de grande importincia para o
Direito do Trabalho, em razdo da intensidade com que se manifesta no cotidiano das relagdes

individuais de trabalho, despertando grande interesse da doutrina trabalhista.

Destaca-se que este trabalho estuda o poder regulamentar e os efeitos do seu exercicio
sobre a intimidade e a vida privada do cidaddo, enquanto parte de uma relacdo de emprego,
fazendo uma andlise sobre os limites de interferéncia do empregador na esfera privada do

trabalhador.

E isso em razdo do emprego, ainda que sujeito ao poder diretivo, atributo indeclindvel
da empresa, e mesmo estando vinculado ao dever de obediéncia as regras estabelecidas no
regulamento interno, € no contrato de trabalho, deve ser tratado com respeito, dignidade e

dentro dos parametros da lei, eis que esse poder ndo € absoluto e nem ilimitado.

Assim, a incidéncia dos direitos fundamentais no dmbito do contrato de trabalho se
assenta na necessidade de assegurar o respeito a dignidade do trabalhador e estabelecer limites
ao exercicio do poder regulamentar do empregador, para tonar a relacdo de emprego mais justa

e equilibrada.

E para se alcangar o objetivo pretendido, se fard necessario esmiucar algumas questoes
essenciais que envolvem o conceito de hierarquia, contrato de trabalho e de relacao de emprego,
além do fendmeno da subordinagdo, que € uma figura indissocidvel do poder regulamentar,

diretivo e disciplinar do empregador.

Nesse passo, no capitulo 1 deste trabalho faremos uma introdu¢do necessaria sobre o

poder hierdrquico, apresentando conceito, natureza juridica, e principais caracteristicas deste



poder que é tido como a base para a sedimentacdo de todos os demais poderes existentes na

relacdo empregado x empregador.

No capitulo 2, apresentamos estudo sobre a subordinacao na relagdo de emprego, € os
efeitos que este fendmeno gera no contrato de trabalho, fazendo uma breve anélise acerca dos
direitos e obriga¢des advindas deste fendmeno. A subordinagdo ou o estado de dependéncia
pessoal do trabalhador € o trago mais caracteristico da configuragcdo da relagdo de emprego no
sentido especifico do Direito do Trabalho. Subordinag¢do e poder de direcdo representam os
dois lados da mesma moeda. O empregado é subordinado porque concordou, por contrato, que
o empregador dirigisse sua prestacdo pessoal de servicos. O poder diretivo representa
faculdade concedida ao empregador que, assumindo os riscos das atividades dos empregados
e de lhe dar ordens. Dai a importancia do estudo da subordinagdo, eis que figura indissocidvel
do poder diretivo do empregador e da fixa¢ao dos limites em que se manifesta no contexto do

contrato de trabalho.

Ja no capitulo 3, abordamos com maior destaque o conceito e a natureza juridica do
poder diretivo do empregador, esmiucando-se o papel da subordinacdo que é exercida pelo
empregador em relagdo ao empregado. Ainda que o poder diretivo seja inerente ao empregador,
¢ inegavel que o mesmo ndo pode ser exercido de forma absoluta, eis que o estado de
subordinagdo presente na relagdo de emprego ndo retira do empregado a garantia dos seus
direitos fundamentais. O estudo destaca a valoriza¢ao do trabalho humano e a livre iniciativa,
a dignidade da pessoa humana e a justica social como direitos fundamentais que irradiam os
seus efeitos sobre o contrato de trabalho para o fim de assegurar o respeito a dignidade do

trabalhador e estabelecer pardmetros ao exercicio do poder diretivo do empregador.

No capitulo 4, tratamos do poder regulamentar do empregador, sendo este capitulo o
principal ponto de atencdo para se alcangar a reflexdo almejada por este trabalho. O
Regulamento, como fonte de direito, deve ser situado dentro do ordenamento juridico
trabalhista, constituido de inimeras outras fontes formais. No contexto de pluralidade de
fontes, deve-se buscar critério de interacao que possibilite a manutencao da unidade, coeréncia
e completude do ordenamento. Portanto, o estudo aponta para tratar o regulamento como fonte
de direito, respeitando, porém, a hierarquia entre as fontes, que ndo impede que o regulamento

empresarial crie norma mais benéfica do que aquelas previstas nas demais fontes de direito.
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Por fim, é no capitulo 5 que abordamos com maior énfase a for¢a vinculante do
regulamento interno instituido pela empresa, a possibilidade de alteracdo, compensagao de
beneficios por outros, além da andlise jurisprudencial sobre o tema e as discussdes acerca da
incorporacdo das condi¢des mais benéficas previstas no regulamento no contrato de trabalho

do empregado.
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1. CARACTERISITICAS DO PODER HIERARQUICO

1.1. Conceito e Natureza juridica

A palavra hierarquia significa, etimologicamente, sociedade governada por autoridade

sagrada (gr. ieros, sagrado; arché, autoridade), na qual existe ordem ou grau entre as pessoas'.

Segundo se extrai da doutrina, poder hierdarquico pode ser comparado ao chamado
poder de comando, que consiste na faculdade do empregador de dirigir a prestagdo pessoal de
servico do seu empregado, podendo elaborar normas e aplicar penalidades em vista da ordem

e continuidade da atividade desempenhada internamente na empresa.

Luiz José de Mesquita define poder hierarquico como sendo “(...) a faculdade em
virtude da qual uma pessoa, sujeito-ativo, chamado superior hierdrquico, exerce um direito-
funcdo sobre a atividade humana profissional de outra, o sujeito passivo, chamado inferior
hierarquico, segundo o interesse social da institui¢do, para legislar, governar e sancionar, no

que respeita a ordem profissional da empresa. (...)>”

Ja Octavio Bueno Magano define o poder hierdrquico como sendo o instrumento
utilizado pelo empregador para introduzir na empresa inovagdes entendidas necessdrias a

consecucdo de seus objetivos.?

Para Emilio Gongalves, hierarquia consiste: “(...) no complexo de faculdades que
dispde o empresdrio para a organizagao e coordenagao geral do trabalho na empresa com vistas

aos fins e necessidades da mesma.” *

Ou seja, muitos autores reconhecem que o poder hierdrquico € um direito subjetivo,
no sentido de que o titular pode exercé-lo de acordo com as leis, invocando protecao do Estado
quando se apresentar algum obstidculo ao gozo e reconhecimento dele, acreditando que € um

direito potestativo na medida em que seu titular pode influir sobre situag¢des juridicas

1 MESQUITA, Luiz José de. “Direito disciplinar do trabalho”, Sao Paulo, Editora Saraiva, 1950, pag.
42.

2 Ibidem, pags. 48-49.

3 MAGANO, Octavio Bueno. “Do poder diretivo da empresa”, Sdo Paulo, Editora Saraiva, 1982, pag.
30.

4+ GONCALVES, Emilio. “O poder regulamentar do empregador”, Sdo Paulo, LTr. 1985, pag. 24.
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preexistentes, mudando-as, extinguindo-as ou criando novas, mediante atividade propria e

unilateral.

E indiscutivel que o empregador necessita do poder hierdrquico para dar eficicia e
continuidade ao exercicio de sua atividade empresarial. Caso ndo lhe fosse facultado exercer o
aludido poder, dificilmente a empresa conseguiria atingir os fins econdmico e social a que se

destina, ocasionando entrave ou sérios transtornos a sua marcha normal.

E importante mencionar que o contrato de trabalho, por ser de trato sucessivo,
necessita constantemente de modificagdes, a fim de adaptar-se as proprias peculiaridades e as

contingéncias da vida moderna.

Constata-se que em virtude da dinamicidade do contrato de trabalho, muitos
acontecimentos relacionados a organizacdo estrutural da empresa, ndo previsto em lei, no
contrato de trabalho ou em qualquer instrumento coletivo de trabalho, podem advir de forma a
requisitar uma solucio imediata dos mesmos pelo empregador. Provém do poder hierdrquico a
possibilidade de o empregador solucionar ou adaptar os novos acontecimentos a realidade de

sua empresa.

Ainda em decorréncia do poder hierdrquico, o empregador pode dar uma destinagcdo
concreta a energia de trabalho, fisica, e intelectual, colocada pelo empregado a sua disposi¢ao,
preenchendo o véacuo deixado pela lei, pelo contrato de trabalho, ou pelos instrumentos

coletivos de trabalho.

Negar o poder hierarquico ao empregador seria visualizar o contrato de trabalho, numa
perspectiva estatica, quando, a toda evidéncia, ele € essencialmente dinamico. De fato, negé-lo
seria “mumificar” o contrato de trabalho, sepultando o desenvolvimento da empresa e, via de

consequéncia, prejudicando o préprio empregado, ja que ele estd diretamente ligado a empresa.

Acerca da natureza juridica do poder hierdrquico, podemos citar trés teorias que
buscam explicar de forma mais aprofundada os seus meandros: teoria contratual, da

propriedade e institucional.
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Sobre a primeira teoria (contratual), destaca-se, de inicio, que ela surge da unido de
duas necessidades basicas: do empregador, de ver satisfeito, através da forca laboral de outrem,
0s servicos necessdrios a consecugdo de sua atividade econdmica; do empregado, de receber o

pagamento da energia fisica e intelectual colocada a disposi¢ao do empregador.

Ou seja, a principal obrigacdo do empregado, advinda do contrato de trabalho, é

prestar servicos; enquanto a do empregador, € pagar saldrio.

Parte da doutrina trabalhista brasileira avaliou separadamente o conceito de contrato
de trabalho e de relacdo de emprego, como se fossem fenomenos completamente diferentes e

que em determinadas maneiras, se colidissem.

Porém, essa forma de ver ambos os institutos, embora nao tenha prevalecido, sempre
se preocupou em responder a seguinte indagagdo: o contrato faz nascer a relacdo de emprego

ou a relacdo de emprego faz nascer o contrato de trabalho?

Para responder a esta indagacdo, valemo-nos da doutrina, em especial, das licdes de
Mario de la Cueva, que, nas palavras de Amauri Mascaro Nascimento’, evidenciou que uma
teoria autorizada € a do contrato-realidade, que afirma que o contrato € o acordo de vontades
e a relacao de emprego € o conjunto de direitos e obrigacdes que se desenvolvem na dinamica
do vinculo. Nesse caso, o contrato é a fonte da qual a relagdo de emprego é efeito que
consubstancia com a prestacdo material dos servicos no complexo de direitos e deveres dele

emergente, mas de outras fontes também.

Assim, para Amauri Mascaro Nascimento, haverd contrato sempre que uma pessoa
fisica se obrigar a realizar atos, executar obras ou prestar servigos para outra e sob dependéncia
desta e dar-se-4 a relagdo de emprego quando uma pessoa realizar atos, executar obras ou
prestar servicos para outra, sob dependéncia desta, em forma voluntdria e mediante pagamento
de uma remuneracdo, qualquer que seja o ato que lhe dé origem. Portanto, a prestacdo de
servicos faz presumir a existéncia de um contrato de trabalho, salvo se, pelas circunstancias, as

relacdes ou causas que o motivem demonstrarem o contrario.

5 NASCIMENTO, Amauri Mascaro. Direito contemporaneo do trabalho, Sdo Paulo: Saraiva, 2011.
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Denota-se que o artigo 442 da CLT, deixa claro que o contrato de trabalho € “o acordo
tacito ou expresso, correspondente a relacdo de emprego”, cuja relacdo juridica, por sua vez, é
o vinculo que impde a subordinacao do prestador de servigos ao empregador, detentor do poder

diretivo.

Nas palavras de Caio Mdrio da Silva Pereira 6, ““a relaco juridica se estabelece entre

os sujeitos de direito, e ndo entre sujeito e objeto pois ela s existe entre pessoas.”.

Nesse sentido, Francesco Santoro Passarelli’ ji registrou que a relagdo juridico-
trabalhista estabelece, por forca de lei (art. 2° e 3° da CLT) a posicao de poder que um

determinado bem representa para o sujeito.

Sobre o tema, Alice Monteiro de Barros®, propde o seguinte conceito para o ajuste em
questdo: “o contrato de trabalho é o acordo expresso (escrito ou verbal) ou tacito firmado entre
uma pessoa fisica (empregado) e outra pessoa fisica, juridica ou entidade (empregador), por
meio do qual o primeiro se compromete a executar, pessoalmente, em favor do segundo um
servico de natureza ndo eventual, mediante saldrio e subordinagdo juridica. E ela que ird
distinguir o contrato de trabalho dos contratos que lhe sdo afins, evidentemente, o trabalho

subordinado do trabalho autonomo™.

Ja para Claudia Salles Vilela Vianna’, a existéncia de um contrato de trabalho nio
implica, necessariamente, o reconhecimento do vinculo empregaticio (relagdo de emprego), ja
que esse se configura somente se presentes na prestacdo de servicos as caracteristicas

constantes do artigo 3° da CLT, quais sejam:

a) Pessoalidade - a pessoa prestadora do servigo contratado deve ser tunica, fisica e

insubstituivel sem o consentimento do empregador;

6 PEREIRA, Caio Mdrio da Silva. Institui¢des de Direito Civil, v.1. Rio de Janeiro: Forense, 19* Ed.
1988. pag. 28.

" PASSARELLI, Francesco Santoro. Teoria geral do direito civil. trad. Manuel de Alarcdo. Coimbra:
Atlantida, 1967.

8 BARROS, Alice Monteiro. Curso de Direito do Trabalho. 10* Ed, Sao Paulo. LTr, 2016. pag.157

9 VIANNA, Claudia Salles Vilela. Manual Pratico das Rela¢des Trabalhistas. 13* Ed, Sdo Paulo. LTr,
2017. pag.131
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b) Habitualidade - cuja repeticdo da atividade representa a continuidade prevista na
CLT;

¢) Subordinacdo - que € o requisito principal para a caracterizagcdo do vinculo
empregaticio, onde o trabalhador deve estar sujeito as determinagdes do
empregador;

d) Remuneragdo - que trata do recebimento, pelo trabalhador, de uma

contraprestacdo pecunidria pelos servigos prestados, paga pelo empregador.

Mauricio Godinho Delgado destaca que o contrato de trabalho resulta da sintese de
um diversificado conjunto de fatores (ou elementos) reunidos em um dado contexto social ou
interpessoal, razdo pela qual a relacio de emprego resulta conjugacdo de certos elementos
inarredédveis, como a) 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 a subordinac@o ao tomador dos servigos; e) prestacao de

trabalho efetuada com onerosidade. '°

Nas licdes de Carla Teresa Martins Romar'!, a relacdo de emprego, tecnicamente, é
uma das espécies de relacdo de trabalho, alids, sob o aspecto econdmico-social é a mais
importante modalidade de pactuacdo de prestacdo de trabalho, sendo que somente ela constitui

objeto do Direito do Trabalho.

Para ela, no mundo contemporaneo, a prestagdo de servicos divide-se basicamente em
dois grandes grupos: o do trabalho subordinado e o do trabalho autonomo, onde a doutrina
aponta a subordinacao como elemento divisor entre a relacio de trabalho autdbnomo e a relacao
de emprego, cuja a subordinacdo, que caracteriza a relagdo de emprego, diferenciando-se das
demais relacdes de trabalho, surge do contrato de trabalho que, como negdécio juridico, cria

novas relagdes baseadas em um vinculo de subordina¢do do empregado ao empregador.

Nesse aspecto, € possivel afirmar que o contrato de trabalho ou a relacdo de emprego
tem natureza juridica contratual, e que a teoria contratualista €, de fato, determinante para a

compreensdo do poder hierdrquico exercido pelo empregador em face do empregado.

10 DELGADO, Mauricio Godinho. Curso de Direito do Trabalho, 6* ed. Sdao Paulo. Ltr, 2007.
11 ROMAR, Carla Teresa Martins, Alteracdes do contrato de trabalho: funcio e local. Ltr, 2001.
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Ja na teoria da propriedade, se defende o poder hierarquico do empregador com base

no direito de propriedade propriamente dito.

Segundo esta teoria, por deter dois fatores de producdo — capital e trabalho — e por
suportar os riscos da atividade econdomica, dispdes o empregador do poder hierdrquico,
dirigindo e coordenando a prestacdo pessoal de servico, indispensdvel ao desenvolvimento da

empresa.

Ou seja, a forca de trabalho estd intimamente ligada a pessoa do trabalhador,
economicamente dependente do outro fator que € o capital, resultando dai o estado de

subordina¢do do empregado ao empregador.

Para Sebastido Machado Filho, “(...) o empregador sé pode ser aquele que estd em
condi¢des econdmicas de dirigir, fiscalizar, pagar saldrios e assumir os riscos do
empreendimento. Logo, ele ndo é o empregador primeiramente porque dirige, fiscaliza,
assalaria e corre os riscos da atividade, mas, porque, antes disso, ele estd em ou tem condig¢des
econdmicas que lhe geram os poderes de empregador, reconhecidos pela lei para ser

juridicamente empregador. '2”

Por fim, a teoria institucional sustenta nio ser o fator econ0mico nem o contrato os

criadores do poder hierarquico do empregador.

Segundo os autores desta teoria'®, ela surgiu da ideia basilar de colaboragio entre
empregado e empregador para a realizacdo do interesse social da comunidade empresarial e
teve como seus percursores Maurice Hauriou e Georges Renard, seguidos por Jean Bréthe de

La Grésaye e Alfred Legal.

Nela, a empresa € vista como um grupo de pessoas que realiza um empreendimento

econdmico-social através de uma organizacdo permanente. A autoridade patronal sobre o

12F[LHO, Sebastido Machado. “Da natureza juridica do poder de comando da empresa”, Vox Juris
Trabalhista, jun. 1974, pags. 15-17.

13 BATALHA, Wilson de Souza Campos. “A empresa e a filosofia da instituicdo”. Rio de Janeiro, José
Kofino, 1960, pag. 812, v. 2
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empregado resulta da prépria natureza da empresa que necessita, para realizar sua fun¢ado, da

relacdo hierarquica.

Luiz José de Mesquita, defensor desta teoria, registra que toda a sociedade é formada
para realizar uma finalidade, estando autorizada a constranger os seus membros a conformar
suas atividades em prol desse fim. Em toda a sociedade, h4 necessidade de um poder ou uma
autoridade, uma vez que € inerente a toda institui¢do; e, assim sendo, esse poder seria de
natureza social e ndo individual. “A autoridade justifica-se por seu cardter funcional, como

elemento indispensdvel a realizacio da ideia que inspira o grupo'*”

O poder diretivo € um direito fungdo, exercido no interesse da prépria empresa —
composta por empreendedor, empregados e fornecedores de capital - e, ndo, um direito

interesse, que seria a consecugdo dos fins exclusivos do dono do capital.

Diante destes cendrios tedricos, podemos afirmar, assim como ja registrou Pedro Vidal
Neto que o poder esté presente em todas as relacdes sociais e em todas as espécies de sociedade;
pode ter diferentes causas, apresentar-se sob diversas modalidades e aceitar diferentes

justificacdes. '°,

As causas do poder sdo de diferente natureza: superioridade fisica ou material,
motivos econdmicos, motivos religiosos, motivos psiquicos etc., mas o poder, quaisquer que

sejam suas causas, serd sempre a capacidade de impor a prépria vontade numa relagao social.

Ou seja, na nossa opinido, a causa formal do poder hierarquico estd no contrato de
trabalho; o seu fundamento, no direito de propriedade, ja que, ao se vincular a empresa, através
do contrato de trabalho, obriga-se a obedecer as ordens e a acatar as diretrizes emanadas do

empregador na busca da organizacdo do empreendimento econdmico.

Seguindo esta linha de pensamento, concluimos que somente o contrato confere

legitimidade ao poder hierdrquico do empregador (de autorizar o empregador de impor sua

14 MESQUITA, op. cit. nota 1, pag. 47.
15 VIDAL NETO, Pedro. “Estado de Direito. Direitos individuais e direitos sociais”. Sdo Paulo, LTr
Edit., 1979, pags. 25-26.
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vontade na relacdo com o empregado), tratando-se, portanto, de ferramenta indispensavel para
se alcancar os fins que uma relacio de emprego pode almejar, sempre levando-se em
consideracdo que a sujeicdo do empregado a esse poder que o empregador exerce, exige uma
contraprestacdo (saldrio/remuneracdo) que satisfaca os interesses do trabalhador e o fagcam

acatar a vontade profissional do empresario.

1.2. Direitos e deveres das partes

O contrato de trabalho, por definicdo, ¢ um negdcio juridico bilateral em que os
interesses contrapostos se acham presentes com mais intensidade do que em outros contratos,

dependendo da categoria profissional e econdmica a que pertencam 0s contratantes

Nesse cendrio, considerando que para existéncia do contrato de trabalho ha de existir
as figuras do empregado e do empregador, naturalmente existem deveres e direitos de ambas

as partes que devem ser observados para o bom desempenho da relacdo contratual existente.

Em relacdo ao empregador, de forma objetiva, destaca-se a obrigacdo de dar
pagamento pela atividade desenvolvida pelo empregado e a obrigacdao de dar cumprimento as
regras estabelecidas pela CLT que sdo exigéncias minimas que todo empregador, dentro de
suas particularidades, deverd observar. Cita-se, por exemplo, o dever de registro em Carteira
de Trabalho, a comunicagdo aos 6érgaos competentes acerca da relacdo de emprego para com o

trabalhador, oferecimento de um local de trabalho seguro, entre muitos outros.

Porém, também, h4 direitos do empregador previstos na norma Celetista, como, por
exemplo, o poder de exigéncia do bom desempenho das atividades pelo empregado e o poder
de dire¢ado da atividade profissional do trabalhador, inclusive, quanto a manuten¢do ou nao do
empregado na atividade desenvolvida, desde que assuma todas as obrigacdes trabalhistas

devidas a ele.

Ja em relacdo aos empregados, destaca-se, como obrigagao de fazer, a realizacdo do
labor para o qual fora designado, cumprindo com as exigéncias pré-acordadas com o
empregador e aquelas previstas em lei. Cita-se, como exemplo, a boa-fé contratual, a diligéncia

e assiduidade na execug¢do do trabalho entre outras.



19

Em contrapartida, destacam-se como direitos dos empregados o intervalo para
alimentacdo e descanso, folgas, férias, 13° saldrio, recebimento de horas extras, intervalo entre
jornadas etc.

Portanto, a relacdo de emprego € composta por direitos e deveres tanto para o
empregado quanto para o empregador, cujo exercicio levard ao bom desempenho do contrato
firmado entre ambos, permitindo a satisfacdo de ambas as partes e o alcance dos objetivos

almejados por ambos com a assinatura do contrato de trabalho.

1.3. Principio da Boa-fé

Segundo Américo P14 Rodriguez, existem principios peculiares ao direito do trabalho,
0s quais podem ser enumerados como: principio da protecdo, da primazia da realidade, da

irrenunciabilidade, da continuidade, da boa-fé e da razoabilidade. '

Para ele, esses principios t€m como func¢do informar o legislador, orientar o Juiz na

sua atividade interpretativa e, principalmente, integrar o direito.

Reconhecida a importancia que cada um dos principios acima citados tem na esfera
Trabalhista, hd quem defenda que o principio mais importante e que ndo € peculiar ao Direito
do Trabalho, mas comum a todos os ramos do Direito, atuando em varias fases da relacdo

juridica , inclusive nas negociacdes preliminares, € o principio da boa-fé.

Este principio pode ser diferenciado entre boa-fé objetiva e boa-fé subjetiva, sendo
que, esta udltima, corresponde, fundamentalmente, a uma atitude psicoldgica, isto é, uma
decisao da vontade, denotando o convencimento individual da parte de atuar em conformidade
com o direito. J4 a boa-fé objetiva apresenta-se como uma exigéncia de lealdade, modelo
objetivo de conduta, arquétipo social pelo qual impde o poder dever que cada pessoa ajuste a

proépria conduta a esse arquétipo, obrando como obraria uma pessoa honesta, proba e leal.

Sobre o tema, Alice Monteiro de Barros registra que:

1SRODRIGUEZ, Américo Pl4. Principios de Direito do Trabalho.4* ed. Sdo Paulo: LTr, 1978, pag.66.
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“Esse principio possui uma dimensdo objetiva, que incide no direito
obrigacional como regra de conduta segundo a qual as partes deverdao
comportar-se com lealdade reciproca nas relagdes contratuais. Em sua
dimensao subjetiva, a boa-fé assenta-se na crenca que induz uma parte
a agir equivocadamente, mas na absoluta convic¢do de que nao estda
lesando interesses alheios juridicamente protegidos. A boa-fé subjetiva
se encontra, em regra, no campo dos direitos reais, mas podera ocorrer
na Orbita do Direito Previdencidrio, quando o segurado recebe um

beneficio equivocadamente, sem a no¢ao de estar prejudicando o 6rgao

previdencidrio e a coletividade”. '’

Ainda segundo ela, o fundamento da boa-fé consiste em opor valores éticos com o
objetivo de evitar os perigos de uma interpretacido excessivamente positivista do ordenamento
juridico. Dessa forma, o principio da boa-fé exerce uma fun¢do flexibilizadora dos institutos

juridicos, entre os quais se situa o contrato de trabalho.

Percebe-se, que o principio da boa-fé atua como regra que imputa deveres de conduta
as partes, sendo que as condutas impostas a elas decorrem de juizos de valor formulados de
acordo com exigéncias bdsicas de justica e moral, formadas em fundac¢do de uma consciéncia

juridica da comunidade a que estd inserida.

Nesse sentido, podemos afirmar que a boa-fé importa num conceito de ética, de

proceder com dignidade, boa intencdo e lealdade.

E € desse conceito que extraimos que o contrato de trabalho, quando celebrado pelo
empregado e pelo empregador, passa a viger também pela “protecdo” da boa-fé, transformando
a relagdo de emprego gerada por este contrato numa relacdo de dimensao humanista, agindo
nao s6 como definidor da estrutura negocial firmada, mas, também, na formatacdo das

responsabilidades do empregado e do empregador.

Podemos citar a manifestacao do principio da boa-fé por meio do dever do empregado
de cumprir ordens legais, guardar segredos profissionais, executar suas atividades com zelo e

cuidado, evitando danos ao empregador.

17 BARROS, Alice Monteiro de. Curso de Direito do Trabalho. 10* Ed, Sdo Paulo. LTr, 2016. pag.126.
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Importante mencionar, inclusive, que a boa-fé podera subsistir mesmo apds o término
dos contratos, pela inser¢do da cldusula de ndo concorréncia, por exemplo, desde que

cumpridos os objetivos que o contrato homenageou quando da sua assinatura.

Alice Monteiro de Barros também menciona que a boa-fé estd presente também no

direito processual:

“y4 que constitui dever das partes e dos procuradores, a teor do art. 14,
incisos I a IV, do Cdédigo de Processo Civil de 1973, com
correspondéncia no art. 77, incisos I a VI, do CPC de 2015, proceder
com lealdade e boa-fé, expor os fatos conforme a verdade, ndo formular
pretensdes nem defesa cientes de que estdo destituidas de fundamento,
tampouco produzir provas intteis ou desnecessarias. Mais adiante. O
art 17 do mesmo diploma legal qualifica como litigante de ma-fé quem,
além de outras condutas alterar a verdade dos fatos, usar do processo
para conseguir objetivo ilegal, provocar incidentes infundados ou

interpuser recurso protelatério”. '8

Importante mencionar acerca das obrigagdes contidas no contrato de trabalho regido
pela boa-fé objetiva, os deveres que as partes, em regra, ndo estipulam, porém, devem ser
observados, chamados de acessérios. Como exemplo: a negociacdo, a informacdo, a

cooperacao, celebracdo, o cuidado e a execugao.

Sobre os deveres acessorios ou anexos/laterais, sdao relevantes os ensinamentos de
Carly Popp:

“Os deveres anexos, ditos laterais, em regra geral, sdo indisponiveis,
ou seja, ndo admitem convenc¢do em sentido contrério. Isto porque, se
admitida fosse a cindibilidade do direito da parte, seria 0 mesmo que
se permitir a possibilidade de os negociadores agirem sem boa-fé.
Apesar disso, excepcionalmente, desde que mantida a esséncia do
dever de correcdo e lealdade e ndo se possa cogitar de desequilibrio,
mediante instrumento expresso e escrito, pode-se admitir a
disponibilidade de alguns deveres especificos, como acontece, v.g.,
com o dever de sigilo. Ora, se constar em minuta de acordo parcial a
dispensabilidade do segredo das negociagdes, por exemplo, nenhum
ilicito cometerd aquele que, moderadamente, expressar-se sobre os

tratos”. '

18 BARROS, Alice Monteiro. Curso de Direito do Trabalho. 10* Ed, Sdo Paulo. LTr, 2016. pdg.127
19 POPP, Carly. A responsabilidade civil pré-negocial: o rompimento das tratativas. Curitiba: Jurud,
2001. pag. 196-197
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Francisco Rossal de Aratjo, também tratando do assunto, dispde que:

“O contrato de emprego € um contrato de trato sucessivo. Suas
obrigagdes principais (trabalho e remuneracdo) se renovam no tempo e
o adimplemento parcial nao extingue a obriga¢ao principal. Tampouco
se configura como uma sucessdo de obrigacdes. Existe apenas uma
obrigacdo principal que se projeta no tempo [...] sendo o contrato de
emprego um contrato de trato sucessivo, que se prolonga no tempo, é
natural que aparecam obrigacdes acessorias a obrigagao principal. Com
o passar do tempo, uma série de pactos adicionais sdo criados,
modificados ou extintos, a margem da obrigacdo principal. Sao
obrigacdes acessorias que gravitam em torno do nucleo contratual.
Basta pensar na hipétese de um vinculo de emprego que dure vinte
anos, com inimeras alteragdes contratuais, onde pode ser verificada a
extrema dinamicidade da relacdo. Essas obrigacdes acessOrias muitas
vezes nao decorrem de uma manifestacdo de vontade expressa. Muitas
vezes a manifestacdo € ticita, decorrendo do préprio ‘contato social’.
Essa terminologia é propria do moderno Direito das Obrigacdes e
significa a série de declara¢des de vontade consistentes em atos dia-a-
dia, costumes profissionais, aquiescéncias multiplas que ocorrem no
convivio didrio em sociedade e que se projetam para um contexto do
vinculo obrigacional. Nem todas as alteragdes contratuais em um
contrato de emprego decorrem de declaragdes expressas e muitas delas
sdo constituidas por pequenos elementos de seu cotidiano. Assim,
verbas que sdo reiteradamente pagas, hordrios que se repetem
continuamente, condi¢des de trabalho e tarefas que se modificam
pouco a pouco podem caracterizar alguma alteracdo contratual, cuja
real extensdo pode ndo ser de total consciéncia das partes. Muitas
vezes, em face do ordenamento juridico brasileiro ndo ter um sistema
de garantia de emprego, tais alteracdes somente serdo discutidas em
Juizo, apds a despedida, pois o empregado teme ser despedido em
represdlia por eventual demanda trabalhista proposta no decorrer do

contrato”. 2°

Como se vé dos deveres ora citados, todos sao inerentes a credores e devedores,
empregados e empregadores, ja que “(...) como foi antecipado, a complexidade intra-
obrigacional ndo se queda pela posi¢ao do devedor. Ela atinge a do credor (...) numa leitura
liberal pura, o credor, titular de um direito, ndo incorreria em deveres ou encargos; contra ela,
impds-se a evidéncia de que (...) o beneficidrio podia dificultar ou impedir o cumprimento da

obrigacdo (...)".

20 ARAUJO, Francisco Rossal de. A boa-fé no término do contrato de emprego; o pagamento das verbas
rescisdrias [resilitorias]. Sintese Trabalhista, Porto Alegre, v. 1, n. 129, pag. 20, mar. 2000.
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E esse conceito dos deveres acessorios em relagdo a prestacdo principal, gerados pela
boa-fé objetiva, atingem tanto credores quanto devedores, empregados e empregadores ja que
ambos devem comportar-se de maneira honesta e leal, cooperando para o escopo principal do

contrato que foi firmado.

Nas palavras de Maria Cristina Cereser Pezzella?! sobre o envolvimento de ambas as

partes na relacdo ora estabelecida:

“Em virtude da aplicacdo da boa-fé objetiva no direito das obrigacdes,
a relac@o obrigacional passou a ser considerada como uma ordem de
cooperacao entra as partes para satisfazer os interesses do credor, com
a necessdria preservacdo também dos interesses do devedor [...], os
direitos ndo se confinam apenas a um dos polos da relagdo, mas
estendem-se também ao outro, com os deveres correspondentes, de
modo que ndo mais se pode definir a rela¢do juridica linearmente, como
mera soma de obrigacdes e direitos, uma vez que € uma totalidade, ndao
se confundindo com os deveres principais que engloba”.

E para Américo P14 Rodriguez, a esséncia € a mesma nos contratos de trabalho, ja que
“(...) se parte da suposicao de que trabalhador deve cumprir seu contrato de boa-fé e entre as
exigéncias do mesmo se encontra a de colocar o empenho normal no cumprimento da tarefa
determinada. Mas ao mesmo tempo essa obrigacdo de boa-fé¢ alcanca o empregador, que

também deve cumprir lealmente suas obrigagdes (...)”.??

1.4. Divisdo do poder hierarquico: Poder Diretivo, Poder Disciplinar, Poder
Regulamentar

Fixados estes conceitos e entendida a importancia que o contrato de trabalho tem em
relagdo a constituicdo e sustentacdo do poder hierdrquico, trazemos, ainda que de forma
introdutdria, o posicionamento da doutrina sobre a divisdo do poder hierarquico, pois trata-se
de questdo primordial para a extragdo da esséncia deste trabalho, que nada mais é do que a
busca incessante pela reflexao do papel que os poderes diretivos e regulamentares exercem na

relagcdo contratual entre empregado e empregador.

2l PEZZELLA, Maria Cristina Cereser. O principio da boa-fé objetiva no direito privado aleméo e
brasileiro. In: Revista de Direito do Consumidor. Sdo Paulo: Revista dos Tribunais, v. 23-24.
2ZRODRIGUEZ, Américo PI4. Principios de Direito do Trabalho.4® ed. Sdo Paulo: LTr, 1978, pdg. 269.
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Nos capitulos 3 e 4 deste trabalho trataremos com maior profundidade das
caracteristicas dos poderes diretivo (englobando o poder disciplinar) e regulamentar, porém,
neste momento, nos parece importante destacar a construgdo feita pela doutrina juridica
brasileira, que dividiu o poder hierdrquico em trés categorias (poder diretivo, disciplinar e

regulamentar).

E importante mencionar que esta divisao ndo € considerada absoluta ou unissona pela
doutrina, sendo que alguns estudiosos, como Octavio Bueno Magano, entendem que a melhor
categorizacdo do poder hierdrquico seria: diretivo de organizagdo, poder diretivo stricto sensu

e poder disciplinar.??

J4 para Sebastido Machado Filho, a melhor divisdo seria: dire¢do regulamentar,
disciplinar e jus variandi**. Antonio Lamarca, entende que poder hierarquico e poder diretivo
seriam sindnimos, uma vez que ele nao reconhece o poder disciplinar do empregador, sendo,

para ele, portanto, esta, a melhor interpretaciio dos referidos institutos.?

Embora haja, de fato, controvérsia acerca da divisdo do poder hierdrquico em trés
pilares (diretivo, disciplinar e regulamentar), aderimos aos ensinamentos de Tarso Genro que
defende esta categorizagio tripartite do poder hierdrquico, registrando que: “E inerente ao
modo de producdo capitalista o exercicio, pelo empregador, no ambito da empresa, dos poderes
que sao constitucionalmente outorgados ao Estado. Sem divida, pode-se dizer que, no plano
da produgdo, as estruturas juridicas de dominacdo contemplam a existéncia de um “micro-
judiciario”, que reveste o poder de comando do empresério. Este no ambito da empresa, desde
que ndo contrarie a lei e os principios gerais do Direito, edita normas, julga comportamentos
faltosos e executa planos de producdo, que envolvem a mobilizacdo da forca de trabalho, ou
seja, do homem trabalhador. Este € dotado, de um lado, de direitos que lhe asseguram o contrato

e a lei, e, de outro, dos direitos subjetivos gerais que revestem a cidadania de qualquer pessoa”
26

3 MAGANO, Octavio Bueno, op. Cit. Nota 3, pags. 98 e 244

2* FILHO, Sebastidao Machado, op. cit. nota 12, pag. 19

3 LAMARCA, Antonio. “Manual das justas causas”, S3o Paulo, Editora Revistas dos Tribunais, 1977,
pag. 129.

% GENRO, Tarso Fernando. “Regulamento do empregador e discriminagdo. Limites do poder de
comando”. Revista LTr, Sao Paulo, v. 48, n. 3, pag. 289, mar. 1984.
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2z

Assim, podemos dizer que o poder diretivo ¢é aquela faculdade conferida ao
empregador de organizar técnica e economicamente a empresa e de dirigir a prestacao pessoal
de servico do empregado, ou seja, de determinar, dentro de certos limites, o conteddo da

atividade posta por este a sua disposi¢ao.

E é em virtude deste poder que o empregador pode ordenar que o trabalhador preste
servicos desta ou daquela maneira, neste ou naquele local, da maneira como melhor lhe convir,

dando fei¢des concretas a margem de indeterminagdo que todo o contrato de trabalho comporta.

Destaca-se que ao longo do desempenho do trabalho pelo empregado, surgirdo
situacdes e condi¢Oes diversas das inicialmente programadas, fato que demandard alteragdo na
forma como sdo realizadas para melhoria das atividades da empresa. E € através do poder
diretivo do empregador que se implicard a faculdade dele de alterar, comandar e fiscalizar o
trabalho que estd sendo realizado, promovendo alteragdes na forma e como sdo realizadas as

atividades.

Sobre este ponto, destacamos que o poder de direcio do empregador é de fato
relevante ja que € dele que decorre o jus variandi, ja que ele estd diretamente interligado ao
poder diretivo. Assim, da amplitude ou da restri¢do a ele conferida, dependerd a apreciacao da
legalidade ou da ilegalidade do ato unilateral que o empregador venha ordenar e a obrigacdo

de obediéncia ou o direito do empregado de a ele se opor. >’

Porém, para que o poder do empregador seja eficaz e goze de coercibilidade, é
necessdrio conferir-lhe o poder disciplinar, que lhe garante a possibilidade de aplicar

penalidades ao empregado que descumpre ordens geral ou especifica a ele destinadas.

Destaca-se que se o poder disciplinar ndo existisse, certamente a ordem interna da
empresa ficaria totalmente prejudicada. Ora, é natural que qualquer grupo socialmente
organizado crie normas de conduta a serem observadas e, de mesma forma, que sejam
estipuladas san¢des no caso de descumprimento daquelas, pois s6 assim se podera vislumbrar

a eficiéncia no convivio interpessoal.

2T REIS, Nélio. “Alteragdo do contrato de trabalho”. Rio de Janeiro, Freitas Bastos, 1948, pag, 43.
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Caso nao fosse conferido ao empregador o poder disciplinar, o poder diretivo

converter-se-ia em mera influéncia moral suscitando ndo obediéncia, mas benevoléncia. 28

Ja o poder regulamentar consiste na faculdade de o empregador elaborar normas a
serem observadas no ambito da empresa, externadas através de “circulares”, avisos, instrugdes,

e regulamento interno.

Muitos autores, entre eles Nélio Reis?’, Floriano Correa Vaz da Silva®’, Sebastiio
Machado Filho?! e Ludovico Barassi*?, nio reconhecem a existéncia de um poder regulamentar

do empregador, considerando-o mero coroldrio do poder diretivo.

Esse poder do empregador é exercido com maio énfase através do regulamento de
empresa, também denominado de regulamento interno, regulamento de fabrica ou regulamento

de trabalho®

Através deste instrumento, o empregador cria normas de cunho técnico ou juridico,
de acordo com as peculiaridades de sua empresa, de cardter especial ou geral, com ou sem a
participacao dos trabalhadores, que vao reger e organizar a relacao de emprego. O regulamento
de empresa possui normas de carater técnico e juridico. As normas técnicas admitem com maior

facilidade modifica¢des unilaterais, necessdrias a adequacgdo das necessidades da empresa.

Ja as normas juridicas dizem respeito a criacao de novos direitos aos empregados que
visam melhoria de sua condi¢do social. E € justamente da possibilidade ou ndo de modificag¢des

destas normas depois de implantadas € que este trabalho buscard trazer reflexdo no capitulo 4,

2 MAGANO, Octavio Bueno, op. cit., nota 3, pag. 99.

¥ REIS, Nélio. op. Cit. Nota 28, pags. 211-212.

30 STLVA, Floriano Correa Vaz da. “Tendéncias do Direito do Trabalho”, Sdo Paulo, LTr Edit., 1980,
pags. 498, v.1.

3 FILHO, Machado. op. cit. nota 12, pag. 19.

32 BARASSI, Ludovico. “Tratado de derecho del trabajo”. Buenos Aires, Editorial Alfa, 1953, Tomo
III, pag. 387.

BGRILLO, Umberto. “Alteracio do contrato de trabalho”, Rio de Janeiro, Biblioteca Juridica Freitas
Bastos, 1990, pag. 48.
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em especial, em razdo do quanto disposto pelo artigo 468 da CLT** e enunciado 51 do C.

Tribunal Superior do Trabalho®.

34 Art. 468 da CLT: Nos contratos individuais de trabalho s6 é licita a alteracio das respectivas condi¢des
por mutuo consentimento, e ainda assim desde que ndo resultem, direta ou indiretamente, prejuizos ao
empregado, sob pena de nulidade da cldusula infringente desta garantia.

Enunciado 51: NORMA REGULAMENTAR. VANTAGENS E OPCAO PELO NOVO
REGULAMENTO. ART. 468 DA CLT (incorporada a Orientacdo Jurisprudencial n° 163 da SBDI-1)
- Res. 129/2005, DJ 20, 22 e 25.04.2005 - I - As clausulas regulamentares, que revoguem ou alterem
vantagens deferidas anteriormente, s atingirdo os trabalhadores admitidos apds a revogacdo ou
alteragc@o do regulamento. (ex-Simula n® 51 - RA 41/1973, DJ 14.06.1973). I - Havendo a coexisténcia
de dois regulamentos da empresa, a op¢cao do empregado por um deles tem efeito juridico de rendncia
as regras do sistema do outro. (ex-OJ n° 163 da SBDI-1 - inserida em 26.03.1999).
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2. SUBORDINACAO NA RELACAO DE EMPREGO E EFEITOS NO
CONTRATO DE TRABALHO

2.1. Conceito de subordinacao

A subordinagdo é um dos requisitos de maior importancia na caracterizagdo da relacdo
de emprego, significando, dentro da relagdo existente entre empregado e empregador, que a
prestacdo dos servigos € feita de forma dirigida pelo empregador, exercendo o poder de dire¢ao,
cabendo, ao empregado, seguir as suas determinacgdes e orientacdes desde que previstas dentro

dos limites da lei.

A situagdo juridica na qual o homem livre subordina-se a outro, deriva da relacao que
existe entre trabalho e propriedade. A propriedade atrai a forca de trabalho e permite que seu
titular a dirija, pois, os frutos dessa atividade lhe pertencem, como também os riscos do

empreendimento econdmico. 3

Como ja mencionado, tradicionalmente o empregador, no contrato de trabalho,
controla as atribui¢des inerentes a funcdo desempenhada pelo empregado. Além disso, controla
como e de que modo que a atividade serd desempenhada, exercendo verdadeiro papel de fiscal

da atividade e de quem desempenhada a atividade laboral.

Muito embora essa posicdo assumida pelo empregador assemelha-se com algo
negativo, ou seja, posi¢ao de superioridade, controle, fiscalizacdo, € ele quem corre os riscos
da atividade exercida, sendo que serd o seu capital que serd colocado a prova caso a atividade

ndo seja corretamente desempenhada.

Para Mauricio Godinho Delgado, a subordinagcdo € o requisito mais importante da
relacdo empregaticia, no que confere a quebra do paradigma do trabalho autbnomo sob uma
Optica histdérica distinta, caracterizando a subordinagdo como um divisor de dguas para o

vinculo empregaticio. 3’

CIGARROA, Jorge Gallegos. E La Prestacion de servigos en las empresas de espetdculos taurinos.
Meéxico (Tesi para obter el titulo de licenciado em Derecho), 1968, pag. 28.
S'DELGADO, Mauricio Godinho. Curso de Direito do Trabalho, 2006, pag. 301-302.
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Segundo ele, pode-se observar na etimologia da palavra sub ordinare, ou seja, a
obediéncia a posi¢ao hierarquicamente superior, uma forma de obediéncia do empregado para

com o empregador.

H4 quem entenda que a subordinacdo gera limitacdo a autonomia do empregado, pois

este terd que obedecer ao poder diretivo do empregador, por for¢a contratual.

Assim, podemos considerar que o poder diretivo e a subordinagdo sdo os dois lados
de uma mesma moeda, sendo que o primeiro diz respeito ao empregador que determina a tarefa
e como ela serd cumprida, dentro dos seus interesses e de acordo com a lei, e o outro lado, lado
do trabalhador, que é quem realiza a tarefa por meio do seu conhecimento técnico e a luz da

expectativa do empregador.

Para Alice Monteiro de Barros, o requisito da subordinacdo comegou a ser utilizado
pelos doutrinadores no século XIX, e pode ser dividido em quatro tipos de qualificacdo: a
subordinagdo técnica, em que o empregador tem condi¢des técnicas de mandar em seus
empregados; a subordinacdo econdmica, em que o empregado precisa do seu trabalho para
sobreviver; s subordinac@o social, que € a mescla das duas subordinacdes anteriores e a
subordinacdo juridica, que dd maiores poderes ao empregador de comando sempre que lhe for

necessario, gerando um clima de cooperacio entre as partes do contrato de trabalho.

Pode-se definir que agdes afirmativas podem ser definidas como um conjunto de
medidas estatais e privadas que adotam mecanismos de inclusdo com vistas a concretizacao de
um objetivo constitucional universalmente reconhecido - o da efetiva igualdade de

oportunidades a que todos os seres humanos tém direito.

Maria Aparecida Gugel conceitua agdo afirmativa como “a ado¢do de um conjunto de
medidas legais e de politicas publicas que objetivam eliminar as diversas formas e tipos de

discriminacdo que limitam oportunidades de determinados grupos sociais” *°.

Joaquim Gomes Barbosa, por sua vez, define-as:

3 BARROS, Alice Monteiro. Curso de Direito do Trabalho. 2007. pag. 164.
3 GUGEL, Maria Aparecida. Pessoas com Deficiéncia e o Direito ao Concurso Publico. Goiania: UCG,
2006. pag. 33.
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“como um conjunto de politicas publicas e privadas de cariter
compulsdrio, facultativo ou voluntdrio, concebidas com vistas ao
combate a discriminacdo racial, de género, por deficiéncia fisica e de
origem nacional, bem como para corrigir ou mitigar os efeitos
presentes da discriminacdo praticada no passado, tendo por objetivo a

concretizagdo do ideal de efetiva igualdade e acesso a bens

fundamentais como a educacdo e o emprego”. *°

Por fim, ndo poderiamos deixar de mencionar a questao levantada por Sérgio Pinto
Martins acerca da “alteridade”, que € demonstrada no momento em que o empregado executa
seu trabalho por forca alheia e que é definida como o trabalho sem assuncao de qualquer risco
pelo trabalhador, ou seja, o empregado pode participar dos lucros da empresa, mas ndo pode
participar dos prejuizos, sendo (...) requisito do contrato de trabalho o empregado prestar

servicos por conta alheia e niio por conta prépria.*!

Nesse sentido, diante de todos os posicionamentos estudados, na nossa opinidao o
conceito que melhor define a subordinacao, nas palavras de Everaldo Gaspar Lopes de Andrade
é: “a subordinag¢ao € sindnimo de dependéncia, sendo um dos requisitos primordiais do contrato
de trabalho, ja que concede ao empregador a possibilidade de dirigir o trabalho do empregado
a todo e qualquer momento e, além disso, também pode ser tida como um comando

disciplinador das atividades dos empregados.” 4?

Portanto, entendemos que a subordinacdo desempenha papel crucial na relacdo de
emprego, sendo ela a condi¢do capaz de fazer com que o empregado adira as vontades do
empregador (formalizadas por meio do contrato e trabalho e pelas demais fontes de direito —
ex: regulamento interno), sendo que esta subordinagdo pressupde a entrega pelo empregador

de uma contraprestacio ao empregado.

Ou seja, concluimos que € por meio da subordinagdo que é possivel a existéncia e

manutencdo de toda e qualquer relacdo de emprego.

40 GOMES, Joaquim B. Barbosa. A¢do afirmativa e principio constitucional da igualdade. Renovar,
2001.

' MARTINS, Sérgio Pinto. Direito do Trabalho. 2006. pag. 94.

42 ANDRADE. Everaldo Gaspar Lopes de. Curso de direito do trabalho. 1992. pag. 59-60.
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2.2. Natureza juridica

Conforme se vé do artigo 2°, da CLT, a defini¢do de empregador, como aquele que
dirige a prestacdo pessoal de servigos, deixa evidente a caracterizacdo da dire¢do propriamente
dita. Ja o artigo 3°, da CLT, regula que os servicos devem ser prestados ao empregador, sob
dependéncia deste, dando margem a interpretacdo de que empregado € aquele que presta

servigos sob a “dependéncia” do empregador.

E € nesse sentido que Arion Sayao Romita destaca que, caso fosse possivel afirmar
que a subordinac¢do importa a dependéncia de uma pessoa a outra, ndo se diria um absurdo,
mas a frase seria vaga e indeterminada. Bastaria dizer que uma pessoa depende de outra, sem,
todavia, afirmar de que maneira: a dependéncia pode ser juridica, pode ser econdmica, pode
derivar da lei ou do contrato, pode apresentar contetudo afetivo, de ordem pessoal, moral, dentre
outros. Por esta razdo é que o conceito de subordinacdo se encontra tanto na doutrina quanto

na jurisprudéncia. **

Segundo Mauricio Godinho Delgado, hoje a compreensdo dominante acerca da
dualidade poder de direcao x subordinacdo nao mais autoriza o recurso a qualquer matriz
subjetivista no tratamento desse tema. Por essa razdo, interpreta-se tal elemento sob a dtica
essencialmente objetiva. Mais: considera-se que a intencdo da lei € se referir a ideia de
subordinagdo quando utiliza o verbete dependéncia na definicdo celetista de empregado. Para
o consistente operador juridico onde a CLT escreve “...sob a dependéncia deste...” deve-se

interpretar “...mediante subordinacio...”

Em que pese a verificacdo de correciao ou ndo do conceito de subordinagao colocado
neste estudo, para que melhor se compreenda o significado e os efeitos da subordinacdo como
caracteristica da dependéncia de um empregado em relagdo ao seu empregador, destaca-se, a

seguir, as defini¢des dos diversos tipos de dependéncia trazidos pela doutrina brasileira.

2.3. Subordinacio x Dependéncia

43 ROMITA, Arion Sayao. A Subordinacio no contrato de trabalho, 1 ed. Rio de Janeiro: Forense,
1979, pag. 77.

“ DELGADO, Mauricio Godinho. Curso de direito do trabalho. 12. Ed. Sao Paulo: Ltr. 2013. pag.
293-294.
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A subordinagao caracteriza-se como traco fundamental da relagdo de emprego porque
a prestacdo de servicos que o direito do trabalho leva em consideracdo para configuracdo do
contrato de trabalho € a que decorre da pessoa fisica, os bens tutelados pelo direito do trabalho
visam a protecao da pessoa humana, a prestacao de servigos € infungivel e pessoal e a relacao

de emprego € bilateral, sinalagmatica e onerosa.

A importancia da subordinacdo no contexto do contrato de trabalho pode ser explicada
pelo poder de determinagcdao ou de conformacdo do conteido das prestagdes devidas pelo
empregado, que o contrato e a qualificagdo profissional do trabalhador s6 genericamente
predetermina. Por for¢a do contrato de trabalho o empregado coloca sua atividade profissional
a disposicao do empregador. Este, em consequéncia, adquire o direito de dirigir a tarefa que o
trabalhador desempenhard, confirmando que o empregador, em troca do pagamento de uma
remuneracao, assume a faculdade de dispor sobre a forma de utilizar a energia que o trabalhador
coloca a sua disposi¢do, razdo pela qual se pode afirmar que a subordina¢do € o lado passivo
do poder de comando do empregador, isto €, a faculdade que lhe € reconhecida de determinar,

por meio de comandos, o contetdo das prestagdes de trabalho realizadas pelo emprego.

E por isso que se diz que a subordinacio e o poder de direcio representam os dois
lados da mesma moeda. O empregado é subordinado porque concordou contratualmente que o
empregador dirigisse sua prestacao pessoal de servigos. O poder de dire¢do € a prerrogativa,
concedida ao empregador que, assumindo os riscos da atividade econdmica, tem o poder de
determinar o modo de execucdo das atividades do empregado e de lhe dar ordens. Dai a
importancia do estudo da subordinacdo, eis que figura indissocidvel do poder de dire¢dao do
empregador e da fixacdo dos limites em que ele se exterioriza no ambito do contrato de

trabalho.

E bom que se diga que a palavra subordinago tem o significado de ordem de sujeicio
de um a outro, obediéncia, representando o conceito de estado de dependéncia de uma pessoa
em relacdo a outra, segundo hierarquia de posi¢ao ou escala de valores. Pode-se dizer que a
subordinagdo € como uma situagdo em que se encontra o trabalhador, decorrente da limitacao
contratual de autonomia da sua vontade, para o fim de transferir ao empregador o poder de

direcdo da atividade que exercera.
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Também € possivel afirmar que a subordinagdo consiste na situacao juridica derivada
do contrato de trabalho, pela qual o empregado se compromete a acolher o poder de direcao
empresarial no modo de realizacido de sua prestacdo de servicos, estando sob dependéncia do
empregador, que detém o poder diretivo de sua prestacao pessoa de servicos. Porém, no trato
de suas atividades de trabalho, o empregado ndo pode se despir de sua condi¢do humana, pois
a empresa ¢ uma sociedade impessoal e ndo necessdria em si mesmo. O empregado também
nao se subordina em fun¢do de toda sua atividade humana, pelo mesmo motivo, mas somente
em relacdo aquela necessdria para que a empresa atinja sua finalidade. Ou seja, o empregado

se subordina a empresa somente pela sua atividade humana profissional e nao pessoal.

Portanto, tendo em vista que € através do contrato de trabalho que o empregado, de
livre e espontanea vontade, aceita transferir ao empregador o poder de dire¢do sobre o seu
trabalho, e sobre a execucdo de suas atividades laborativas, limitando sua liberdade e
sujeitando-o ao comando empresarial é que se avulta a importancia do estudo do nicleo
essencial sobre o qual se fundamenta a relacao de emprego, qual seja: subordinacdo e poder de
direcdo, com a finalidade de determinar a constitui¢do, os limites e as formas de extensdo desse

poder diretivo por parte do empregador.

Embora o empregador seja detentor do poder diretivo e em razdo desta prerrogativa
possa dirigir a prestacdo pessoal de servicos do empregado, dando-lhe ordens e subordinando
suas atividades, existem limites ao exercicio desse poder de comando, com vistas a evitar

abusos praticados pelo empregador.

Por isso é que se faz importante o estudo da natureza da subordinagdo, em especial,
do artigo 3° da CLT que ao definir o empregado, regula que os servi¢os devem ser prestados
ao empregador, sob a dependéncia deste. Ou seja, empregado € aquele que presta servicos sob
a dependéncia do empregador, cuja caracteristica da direcdo estd regulada pelo artigo 2° da

CLT, que define empregador como aquele que dirige a prestacao pessoal de servigos.

Assim, € possivel afirmar que a legislacdo trabalhista preconiza que o empregado deve
prestar servigos ao empregador, sob a dependéncia deste, restando encontrar o significado da

palavra dependéncia para se afirmar a sua natureza.
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Arion Sayao Romita, destaca que, caso fosse possivel afirmar que a subordinacao
importa a dependéncia de uma pessoa a outra, ndo se diria um absurdo, mas a frase seria vaga
e indeterminada. Bastaria dizer que uma pessoa depende de outra, sem, todavia, afirmar de que
maneira: a dependéncia pode ser juridica, pode ser econdmica, pode derivar da lei ou do
contrato, pode apresentar contetido afetivo, de ordem pessoal, moral, dentre outros. Por esta

razdo é que na doutrina e na jurisprudéncia é que se encontra o conceito de subordinagio. *°

A doutrina diverge acerca do modo em que o conceito de subordinacdo € concebido

na atualidade.

No entanto, € pacifico que os doutrinadores entendem existirem trés critérios para
identificacao da subordinacdo do trabalhador, quais sejam: subordinac¢do técnica, subordinacdo

econdmica e subordinagdo juridica.

A subordinagdo técnica indica que o empregador estaria em posi¢do superior ao
empregado, no que tange ao conhecimento técnico referente a atividade exercida, sendo certo
que, por ser o idealizador e proprietirio do negdcio, necessariamente tem maiores

conhecimentos técnicos do que os seus empregados.

Segundo o critério da subordinagdo técnica, empregador € aquele que, em virtude de
assumir os riscos da atividade economica, estd em posicdo de dirigir tecnicamente o trabalho
dos que se acham sob a sua ordem. Por ser o proprietirio do negécio, o empregador
necessariamente tem maiores conhecimentos técnicos do que os seus empregados com relagdao

as atividades necessdrias a execucao das atividades da empresa.

Para Américo Pld Rodriguez, o critério da subordinacdo técnica supde a direcdo
efetiva das tarefas por parte do empregador, que ndo somente sabe desempenhd-las, mas

também indica como devem ser cumpridas. *°

Pedro Paulo Teixeira Manus registrou a fragilidade da subordinacao técnica. Para ele,

ndo corresponde, sequer, a uma correta visualizacdo do processo organizacional da empresa

4 ROMITA, Arion Say@o. Op. cit. p. 77.
4 RODRIGUEZ, Américo Pl4. Op. cit., nota 16, pag. 33.
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moderna, em que a tecnologia € adquirida e controlada pelo empresario mediante instrumentos
juridicos, sem necessidade de seu preciso descortinamento intelectual acerca dos servigos
controlados. O empregador contrata o saber (e por seus agentes) exatamente por ndo possuir
controle individual sobre ele como organizador dos meios de produgdo, capta a tecnologia
através de empregados especializados que arregimenta — subordinando-os, sem ter a pretensao

de absorver, individualmente, seus conhecimentos. +

Ja a subordinacdo econdmica define que a obediéncia as ordens emanadas do

empregador somente sdo acatadas pelo empregado em razdo de depender do saldrio pago.

Sabe-se que para existir a dependéncia econdmica entre empregado e empregador, €
indispensavel que o trabalhador tenha no emprego a sua unica fonte de sustento seu e de sua
familia e que o empregador utilize 100% da atividade/tempo do empregado que, acaba por

prestar seus servigos de forma exclusiva ao empregador.

A subordinacdo econdmica € concebida de acordo com o grau de dependéncia
econdmica do empregado frente ao seu empregador e segundo a qual o empregado é
economicamente mais fraco em relagdo aqueles que lhe emprega. O patrao, por ser dono do
capital e dos meios de producdo, reine maior capacidade econdmica que os empregados, que

por esta razao aceitam se subordinar as ordens do empregador.

O empregado recebe ordens em razio da dependéncia econdmica que fica em relacao
ao empregador. Por dependéncia econdmica se entende a condicdo de alguém que, para
subsistir, depende exclusivamente ou em grande parte da remuneracao que recebe do trabalho
prestado para outra pessoa. Assim, quem vive apenas da remuneragdo do trabalho estd em

estado de dependéncia. *8

A utilizacdo do critério de subordinagdo econdmica para caracterizagdo do contrato
de trabalho também ndo € mais adequada, eis que nem sempre o empregado estd ligado a uma
unica fonte de trabalho que lhe tome todo o tempo, de sorte que o mesmo nao tenha

necessidade, nem possibilidade de oferecer os seus servigos para outros empregadores.

4TMANUS, Pedro Paulo Teixeira. Direito do Trabalho, 16 ed., Sdo Paulo: Atlas, 2015
8 GOTTSCHALK, Elson. GOMES, Orlando. Curso de Direito do Trabalho. Op. cit. pag. 138.



36

Porém, também nio € correto afirmar que todo trabalhador dependa e sobreviva tnica
e exclusivamente com saldrio que lhe é pago pelo empregador em decorréncia do contrato de
trabalho. Sabemos que existem trabalhadores que desfrutam de situagdo econdmica-financeira

confortavel (hipersuficintes)

Por fim, a subordinac¢ao juridica que significa o estado de dependéncia do empregado
em relacdo ao empregador, é definida por Mauricio Godinho Delgado como o polo reflexo do
poder de dire¢cdo empresarial, também de matriz juridica. Ambos resultam da natureza da
relacdo de emprego, da qualidade que lhe € insita e distintiva perante as demais formas de
utilizag¢do do trabalho humano que j4 foram hegemonicas em periodos anteriores da histéria da

humanidade: a escravidao e a servido. *°

Délio Maranhdo aduz que a subordinacao do empregado € juridica porque resulta de

um contrato e nele encontra seu fundamento e os seus limites >°

Assim, diante de todos esses entendimentos, entendemos que o critério da
subordinag¢ao juridica se fundamenta no contrato de trabalho. O contrato de trabalho cria um
estado de subordinacdo hierdrquica, em virtude do qual o empregado trabalha sob a direcdo do
empregador. O vinculo de subordinacdo se traduz: a) para o empregador, no poder de dirigir e
fiscalizar as atividades do empregado; b) para o empregado, na obriga¢do correspondente de
se submeter as ordens do empregador, sempre considerando a existéncia de uma

contraprestacdo apta a colocd-lo nesta condi¢do de subordinado.

Diante disso, concluimos que a subordinacdo juridica significa o estado de
dependéncia do empregado em relacdo ao empregador. Em virtude desse liame de
subordina¢do, nasce o dever de obediéncia do empregado as ordens do empregador, que é

credor da obrigac¢do prestada pelo empregado.

2.3.1 Subordinacio subjetiva (Classica)

4 DELGADO, Mauricio Godinho. Curso de direito do trabalho. 12. Ed. Sdo Paulo: Ltr. 2013. pag.
303-304.

50 MARANHAO, Délio. Contrato de Trabalho. In: SUSSEKIND, A. et. al. Instituicdes de Direito do
Trabalho. 19. Ed. Sao Paulo: LTr, 2000. pag. 235-291.
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A subordinagdo subjetiva ou ordindria (cldssica) trata, entre as teorias existentes, da
circunstancia de sujeicio do empregado em relacdo ao empregador, que dentro do seu

estabelecimento, exerce poder de direcdo e comando em relacdo aos empregados.

Prevista no artigo 3° da CLT pelos termos “sob dependéncia deste”, temos a falsa
impressao de que estamos diante de uma dependéncia econdmica ou técnica do empregado em
relacdo ao empregador, contudo, ha se analisar esta questao por um viés mais técnico do que

simbolico, mais juridico do que material.

Mauricio Godinho Delgado define a subordinacdo cldssica (ou tradicional) como
aquela consistente na situagdo juridica derivada do contrato de trabalho pela qual o trabalhador
compromete-se a acolher o poder de direcao empresarial no tocante ao modo de realizagdo de
sua prestagdo laborativa. Manifesta-se pela intensidade de ordens do tomador de servigos sobre
o respectivo trabalhador. E a dimensdo original da subordinagio, aquela que mais
imediatamente na histdria substitui a anterior servidao na realidade europeia, propagando-se
genericamente pelo capitalismo disseminado nas décadas e séculos seguintes. Continua, hoje,
como a mais comum recorrente modalidade de subordinagdo, ainda bastante destacada nas

relagdes socioecondmicas empregaticias. !

Para Orlando Gomes e Elson Gottschalk, quando da realizacdo do contrato de
trabalho, o trabalhador se submete a um estado de submissdo perante o empregador que, assim,
deve se curvar aos critérios diretivos deste, suas disposi¢des quanto ao tempo, modo e lugar da
prestacdo, suas determinacdes quanto aos métodos de execucdo, usos e modalidades proprios

da empresa, da inddstria ou do comércio. >

E por esses conceitos concluimos que a subordinag¢do subjetiva nada mais é que a
sujeicdo e/ou a dependéncia que alguém se encontra frente a outra pessoa, estando “submisso”,
dentro da legalidade, a direcdo e comando dela, em prol da prestacio dos servicos e

consequentemente do percebimento da sua contraprestacdo (pagamento/saldrio).

2.3.2. Subordinacio direta (Objetiva)

31 DELGADO, Mauricio Godinho. Curso de direito do trabalho. 12. Ed. Sdo Paulo: Ltr, 2013. pag.
295.

52 GOMES, Orlando; GOTTSCHALK, Elson. Curso de direito do trabalho. 19 ed. Rio de Janeiro:
Forense, 2011. Pag. 142.
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O Direito do Trabalho, de forma cléssica e prevista pela Constitui¢cao Federal de 1988,
€ um dos ramos do direito que visa a inclusio social e econdmica, voltado a desenvolver uma

sociedade livre, justa e soliddria, nos termos do artigo 3°, I, CF.

Nota-se, que é ramo do direito que instrumentaliza a valorizagdo do trabalho e
especialmente do emprego >3, garantindo a seguranca, bem-estar, desenvolvimento, igualdade
e justica as pessoas na sociedade econdmica, nao absorvendo férmulas diversas de precarizagdo

do trabalho, como a parassubordinagado e a informalidade.

Pelos estudos realizados, a subordinagdo demonstrada nos artigos 2° e 3° da CLT nédo
se circunscreve a dimensdo tradicional, subjetiva, com profundas, intensas e irreprimiveis

ordens do tomador ao trabalhador.

Pode-se considerar a subordinagcdo do tipo “objetiva” em face da realizacdo pelo

trabalhador dos objetivos sociais da empresa.

Segundo Arion Sayao Romita, subordinagdo objetiva consiste na integracdo da
atividade do trabalhador na organizacdo da empresa, mediante um vinculo contratualmente
estabelecido, em virtude do qual o empregado aceita a determinacao, pelo empregador, das

modalidades de prestacio de trabalho. >

Para Carmen Camino, na obra Direito Individual do Trabalho®’, o conceito de
integracdo da atividade desenvolvida pelo trabalhador dentro do local de trabalho com a prépria
atividade ali desenvolvida e objetivada pelo empregador, explicita numa visdo dindmica do
vinculo hierarquico, a intencdo de manter o trabalhador junto a empresa, como um dos
componentes do seu ‘“giro total” em movimento, assim como o sdo a atividade dos seus
diretores, o desempenho das madaquinas e o préprio capital, compondo todo o processo

produtivista ou de fornecimento de bens.

Desse encontro de energias, da certeza e da garantia de que tal encontro venha a
perdurar indefinida e permanente, através da “atividade vinculada e/ou expectada”, surge a
no¢do de trabalho subordinado que transcende a simples sujeicdo a ordens, orientacdo e
disciplina do empregador.

3 Art. 1°, 1V, Art. 170, caput e VIII, CF.
3 ROMITA, Arion Say#o. Conceito objetivo de subordinacdo. Arquivos do Ministério da Justica. Rio
de Janeiro, ano 35, n° 148, pig. 75-87, out/dez. 1978.

33 CAMINO, Carmen. Direito individual do trabalho. 4. ed. Porto Alegre: Sintese, 2004, pg. 192.
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Ou seja, para nds, na subordinacio objetiva, ao firmar o contrato com o empregador,
o empregado estard integrado a empresa e disponivel para desempenhar as atividades que ali
estejam ao seu alcance, ainda que sem a ordem ou determinacdo do empregador para sua
realizacdo. O simples fato do empregado estar vinculado aquele meio o impde o dever de estar

disponivel para realizar atividades necessarias ao bom funcionamento da empresa.

E por esta expectativa do empregador de que o empregado faca aquilo que for
necessario para o bom funcionamento da empresa, mesmo sem uma ordem direta, apenas por
estar integrado ao seu ambiente de trabalho pela relacdo de subordinacdo existente, € que
concluimos que o poder diretivo ndo se circunscreve somente no comando, no controle, na
coordenacgdo e na organizag¢do, mas manifesta-se em todos aqueles atos de previsao que, sobre
o trabalho de outrem, impliquem em garantia dos meios de manter-se a regular atividade do

processo produtivo ou de troca de bens e servicos. >

5 VILHENA, Paulo Emilio Ribeiro de. Relag@o de emprego: estrutura legal e supostos. 3. Ed. Sao
Paulo: LTr, 2005. pag. 259.
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3. PODER DIRETIVO DO EMPREGADOR

Nao € de hoje que a sociedade aprecia o poder de dire¢do de uma figura mais forte ou
com maior autoridade sobre as demais pessoas. E essa caracteristica, historicamente, foi

incorporada pelo Direito do Trabalho na rela¢do entre empregado e empregador.

Quando da contratacdo pelo empregador do empregado, este acaba por transferir

aquele o poder de direc¢do do seu trabalho, passando a ser a ele subordinado.

E € nesse contexto que verificamos, de um lado, o poder de dire¢ao reconhecido pela
ordem juridica do empregador e exercido como contrapartida aos riscos da atividade
empresarial, e de outro, a condi¢do de subordina¢do a que se coloca o empregado, que, diante
da posi¢do hierarquicamente superior do empregador, se submete as regras e direcionamentos

definidos por ele.

Nas licoes de José Augusto Rodrigues Pinto, a palavra poder estd contida no elemento
organizacdo, e dela decorrem a hierarquia e consequentemente a disciplina. Numa empresa ha
necessidade de uma organizacao, sendo esta estabelecida por seu dirigente, que, ditard, sobre a

instituicdo empresarial, o poder de criagio, o poder de dire¢dio e o poder disciplinar. >’

Destaca-se que o artigo 2° da CLT deixa claro que o empregador dirige a prestacao
pessoal de servigos, pois assume os riscos da atividade econdmica. O artigo 3° da CLT, por sua

vez, regula que o empregado trabalha sob dependéncia do empregador.

Arion Saydo Romita®® registra em sua obra que o objeto do direito do trabalho é o
trabalho subordinado, encarado como o aspecto fundamental de uma relacao juridica de origem
contratual, travada entre dois sujeitos mediante a prestacao, por parte de um deles, de energia

destinada a utilizac@o, pelo outro, que assume os riscos do empreendimento e remunera essa

ST PINTO, José Augusto Rodrigues. Curso de direito individual do trabalho, 2003. pag. 266.

8 ROMITA, Arion Saydo. “Alteracdo do contrato de trabalho”, Salvador-Bahia, Revista TRT, 5 Reg.,
Ano 5, n. 4, pag. 146, 1977. MARANHAO, op. cit.,, nota 1, pdg. 489, GOTTSCHALK, Elson
Guimaraes. “O jus variandi no contrato de trabalho”, Salvador, Tipografia Beneditino Ltda., 1956, pag.
49. MORAES FILHO, Evaristo de. “Estudos de Direito do Trabalho”, Sao Paulo, LTr Edit., 1971, pag.
229. CESARINO JleIOR, A.F. “Teoria do pequeno risco”, Revista LTr, Sdo Paulo, v. 41, n. 2, p4g.
165, 1977.



41

prestacdo de trabalho. Em razdo do contrato de trabalho, o sujeito trabalhador se obriga a
prestar a prépria atividade em favor do outro sujeito — o empregador — em posi¢ao de

dependéncia e mediante uma retribuigdo.

Ainda sobre esse ponto, Orlando Gomes e Elson Gottschalk destacam que as
atividades do empregado consistem em se deixar guiar, de modo que as suas energias
convoladas no contrato de trabalho sejam conduzidas, no caso por caso, segundo os fins
desejados pelo empregador. Ao poder de comando do empregador corresponde o dever

especifico do empregado de obedecer.

Ou seja, o poder de comando € o aspecto ativo e o dever de obedi€ncia o passivo da
subordinacdo juridica. Em todas as formas de trabalho subordinado, em cada setor da atividade,
seja na industria, seja no comércio, na empresa, encontram-se, mais ou menos rigorosamente

exercidos, esses poderes implicantes em outros tantos deveres. >

3.1. Conceito

Mauricio Godinho Delgado ensina que o poder diretivo € o conjunto de prerrogativas
asseguradas pela ordem juridica e tendencialmente concentradas na figura do empregador, para
o contexto no conjunto da relagdo de emprego. Pode ser conceituado, ainda como o conjunto
de prerrogativas com respeito a direcdo, regulamentagdo, fiscalizacdo e disciplinamento da

economia interna e correspondente A prestacio de servicos. ©

Octavio Bueno Magano define poder diretivo do empregador como a capacidade
oriunda do seu direito subjetivo, ou entdo, da organizacdo empresarial, para determinar a
estrutura técnica e econdmica da empresa e dar contetido concreto a atividade do trabalhador,

visando a realizacdo das atividades do empreendimento. ¢!

Luiz José de Mesquita aduz que poder diretivo é a faculdade em virtude da qual uma

pessoa, o sujeito ativo chamado superior hierdrquico, exerce um direito-funcdo sobre a

% GOMES, Orlando e GOTTSCHALK, Elson. Curso de direito do trabalho. 11. ed. Rio de Janeiro:
Forense, 1990. pag. 133.

% DELGADO, Mauricio Godinho. Curso de Direito do Trabalho. 5 ed. Sdo Paulo: LTr, 2006. O poder
empregaticio. Sao Paulo: LTr, 1996. pag. 631.

8t MAGANO, Octavio Bueno. Do poder diretivo na empresa. Sdo Paulo: Saraiva, 1982. pag. 94.
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atividade humana profissional de outra, o sujeito passivo, chamado inferior hierdrquico,
segundo o interesse social da instituicao, para legislar, governar e sancionar, no que respeita a

ordem da empresa. ©

Ja Emilio Gongalves se posiciona no sentido de que o poder diretivo consiste no
complexo de faculdades de que dispde o empresdrio para a organizagdo e coordenagdo do

trabalho na empresa, com vistas aos seus fins e necessidades. 63

Amauri Mascaro Nascimento conceitua poder de dire¢do como a faculdade atribuida
ao empregador para o fim de determinar o modo como atividade do empregado, em decorréncia
do contrato de trabalho, deve ser exercida e destaca que ele se desdobra em trés: poder de

organizacio, poder de controle e o poder disciplinar. %

Para Sérgio Pinto Martins, como o empregado ¢ um trabalhador subordinado, esta

sujeito ao poder de dire¢cdo do empregador, que é a forma como ele define como serdo

desenvolvidas as atividades do empregado em decorréncia do trabalho.

Destaca que o poder de direcao nao compreende somente organizar, como também de
controlar e disciplinar o trabalho, de acordo com os fins do empreendimento. Acrescenta,
ainda, que dentro do poder de direcdo existe a possibilidade de o empregador regular o trabalho

do empregado através da elaboragiio do regulamento de empresa.

Ou seja, € grande a relagdo entre o conceito de poder diretivo com o contrato de
trabalho e a sujei¢do advinda dele em relagdo ao empregado, sendo que este, no mesmo
momento que assume a obrigacdo de trabalhar, também assume o dever de sujei¢do as ordens
do empregador, por meio das quais se concretizam condi¢des genericamente estabelecidas no

contrato de trabalho.

E é por este prisma que verificamos que o poder diretivo sé se dd em razdo da sujei¢cdo

do empregado em relacdo ao empregador, consistindo nos deveres basicos de diligéncia, de

2 MESQUITA apud BARROS. 2007, péag. 48.

% GONCALVES. Emilio. Condi¢des de validade, interpretacdo e alteragdo do regulamento de empresa.
Revista de Direito do Trabalho. Vol. 1, Jul. 1982, pag. 24.

% NASCIMENTO, Amauri Mascaro. Inicia¢io ao Direito do Trabalho, 34. ed. Sdo Paulo: LTr, 2009.
pag. 224- 225

% MARTINS, Sérgio Pinto. Op. cit. nota 45.
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obediéncia e de fidelidade, além da realiza¢do das atividades sempre em prol dos objetivos

buscados pela empresa.

3.2. Fundamentos

Para melhor compreensao dos fundamentos que ddo énfase ao poder de direcdo
realizado pelo empregador em relagdo aos seus empregados, como bem pontuam alguns

doutrinadores, devemos dividir o conceito em duas frentes: legal e doutrinéria.

Na esfera legal, verifica-se que inexiste norma juridica que discipline o poder de
direcdo do empregador, na verdade, o que se vé € a regulacio implicita realizada pelo artigo 2°
da CLT que deixa claro que o empregador “dirige” a prestacdo pessoal de servicos, assumindo

os riscos da atividade econdmica.

Ja o artigo 3° da CLT, ao registrar a prestacdo de servicos do empregado sob
“dependéncia” do empregador, demonstra uma garantia deste de adentrar na esfera da prestacao
de servigos do empregado para dirigir, comandar, fiscalizar e subordinar o seu trabalho com

vistas a atingir os seus objetivos.

E é por esta dependéncia do empregado em relagdo ao empregador, que entendemos
que o este possui direitos sobre aqueles, mas nao direitos sobre a “pessoa humana do
empregado (na esfera pessoal e/ou particular), mas sim no dmbito da sua atividade na empresa,

na forma como ela é realizada e em quais condi¢des e critérios.

Amauri Mascaro Nascimento entende que sendo o empregador um trabalhador
subordinado, o empregador possui direitos sobre a sua pessoa, mas sobre 0 modo como a sua
atividade € exercida. O poder de dire¢do € faculdade atribuida ao empregador de determinar o
modo como a atividade do empregado, em decorréncia do contrato de trabalho deve ser

exercida. %6

Registra-se que a frente doutrindria destaca trés teorias principais que procuram
interpretar o conceito e o fundamento do poder diretivo do empregador em relacdo aos seus

empregados: teoria da propriedade privada, teoria institucional e teoria contratual.

% NASCIMENTO, Amauri Mascaro. Op. cit. nota 61. Pag. 472.
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3.2.1. Teoria da propriedade privada

Tratando-se possivelmente da teoria mais antiga dentre aquelas que estudam o poder
diretivo do empregador, podemos afirmar que a sua utilizacao caiu em desuso pela auséncia de
demonstragdo fidedigna do conceito da dire¢cdo propriamente dito. Esta teoria leva em
consideragdo o poder exercido pelo empregador e a obediéncia do empregado a este poder em

razdo daquele ser o dono do local de trabalho, o ser mais forte da relagdo de trabalho existente.

Porém, atualmente, a grande maioria das empresas acabam sendo representadas por
prepostos que nem sempre detém a “propriedade” do negdcio comercial. E isso, claramente
afasta o conceito estabelecido por esta teoria de que o empregado se sujeita a se subordinar em

razdo do empregador ser o dono da empresa.

Para Mauricio Godinho Delgado, a propriedade privada, como titulo e fundamentagdao
do poder do empregador, constrdi-se sumamente impressionada com a estrutura e dinamica
rigidamente unilaterais e assimétricas do fendmeno do poder no ambito da empresa,

caracteristica exponencial das primeiras fases do industrialismo capitalista. ¢

Segundo ele, a teoria que consagra a propriedade privada como fonte do poder de
direcdo € construida a partir da concep¢ao de uma estrutura empresarial rigida e unilateral que
expressa o estado de subordinacdo do trabalhador como uma prerrogativa natural do

empregador e que ndo precisa ser formalmente previsto no contrato de trabalho.

Para essa teoria o empregador é soberano na conduc¢do do seu negdcio e é na
propriedade privada que se concentra todo o poder hierdrquico e disciplinar reconhecido em

seu favor para conducio dos seus negdcios empresariais. %

Ao nosso ver, esta teoria nao traduz corretamente o conceito do poder de dire¢do, pois

se limita a afirmar que o empregado somente se obriga a exercer suas atividades e seguir as

¢ DELGADO, Mauricio Godinho. Op. cit. nota 64, pag. 641.
% MORAES FILHO, Evaristo. In NASCIMENTO, Amauri Mascaro. Compéndio de Direito do
Trabalho. Sdo Paulo: LTR, 1976. pag. 397.
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ordens e normas do empregador em razdo deste ser o proprietirio do estabelecimento

comercial.

3.2.2. Teoria institucional

Outra teoria que podermos afirmar que se encontra fadada ao declive, declara que a
empresa € equiparada a uma institui¢do e que o empregado deve colaborar para alcancar os
objetivos propostos pelo empregador. Notdrio que esta teoria preconiza que o poder de direcao
exercido pelo empregador tem como fundamento o conceito de empresa como instituicao que

possui carater politico e social.

Segundo Amauri Mascaro Nascimento®, essa teoria, por conceber a empresa como
uma institui¢do, defende o direito do empregador de nela exercer a sua autoridade e governo,

condi¢Oes indispensaveis e caracteristicas de todo grupo social institucionalizado.

Para José Luiz Mesquita’®, a empresa é uma institui¢io, isto é, um grupo de pessoas
que realizam um empreendimento econdmico-social através de uma organiza¢do permanente,
em que o poder hierdrquico estd, portanto, no interesse social ou coletivo da empresa, ndo no

contrato, que €, quando muito, apenas uma condi¢@o para o seu exercicio.

3.2.3. Teoria contratual

A teoria contratual, que ao nosso sentir € a que mais se aproxima do verdadeiro
conceito do poder de dire¢cdo do empregador, demonstra que € do contrato de trabalho ou de
outros ajustes de vontades firmados que nasce a obrigagdo ou dever do empregado,
espontaneamente, se colocar a disposicdo do empregador, em patente estado de sujei¢do,
aceitando a direcdo e controle da prestacao dos seus servicos de acordo com os interesses do

contratante (empregador).

Assim, podemos dizer que € por meio do contrato de trabalho que emana o poder

diretivo do empregador, ja que apds a sua assinatura, passa a ser evidente a subordinagdo

% NASCIMENTO, Amauri Mascaro. Op. cit. nota 5
O MESQUITA, Luiz José de. Op. cit. nota 1.
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juridica do empregado a vontade do empregador, demonstrando a esséncia da subordinagdo

propriamente dita.

Alice Monteiro de Barros registra que essa teoria € a mais consistente e fundamenta a
existéncia dos poderes do empregador no contrato de trabalho. Tais poderes é consequéncia
imediata da celebracdo do ajuste entre empregado e empregador, o qual coloca sob a
responsabilidade deste dltimo a organizacgdo e a disciplina do trabalho realizado na empresa,

quer vista sob a forma de empresa capitalista, quer sob o prisma de empresa socializada. !

Nélio Reis sustenta que € através do contrato individual do trabalho que o poder
diretivo do empregador se torna publico e esse poder, essa subordinacao juridica a vontade

patronal é que constitui a esséncia do contrato individual de trabalho subordinado. ”

Nesse passo, das trés teorias aqui estudadas, podemos afirmar que o poder diretivo
advém do contrato individual de trabalho e da relacdo de emprego existente entre empregador
e empregado, onde este, de forma absolutamente espontinea, se subordina as ordens e
comandos estabelecidos pelo empregador, em razao da relagdo contratual existente entre eles,
definindo-se, portanto, o verdadeiro conceito do chamado poder diretivo do empregador, qual
seja: a obediéncia aos comandos do empregador em prol do cumprimento do contrato

individual de trabalho livremente firmado entre as partes.

3.3. Divisao do Poder Diretivo

Ao aprofundar no estudo do poder diretivo do empregador, encontramos na doutrina
uma falta de uniformidade acerca do conceito, natureza juridica e fundamentos do poder de

direcdo do empregador.

Octavio Bueno Magano menciona que pela falta de uniformidade da nossa doutrina,
alguns autores adotam critério bipartido, ora se referindo ao poder de direcdo e poder
disciplinar, ora se referindo ao poder de direcao e poder de fiscalizagdo e outros preferem adotar

o critério de divisdo tripartido, a saber, poder de direcdo, controle e disciplinar. 73

T BARROS, Alice Monteiro de. Curso de Direito do Trabalho. 2* Ed, Sdo Paulo: LTr, 2005. pag. 555.
2 REIS, Nélio. Alteragdo do Contrato de Trabalho. 4* ed. Rio de Janeiro: 1968. pag. 45.
» MAGANO, Octavio Bueno, Op. cit. nota 59, pag. 94.
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Adotando o critério tripartido para o presente trabalho, registramos que Délio
Maranhao afirma que a situagdo de subordinacao € fonte de direitos e deveres para ambos os
contratantes, e seja qual for a forma do trabalho subordinado, encontram-se, mais ou menos
rigorosamente, exercidos de fato, mas sempre, potencialmente existentes, os seguintes direitos

do empregador: poder de organizacao, poder de controle e poder de aplicar penas disciplinares.

Acerca destes temas, nas palavras de Amauri Mascaro Nascimento, compete ao
empregador organizar sua atividade empresarial, decorrendo deste poder a faculdade de
escolher os fins econdmicos visados pelo empreendimento, escolher se a atividade a ser
desenvolvida serd comercial, industrial ou agricola, escolher a estrutura juridica a ser adotada,
organizar o negécio sob a forma de sociedade anOnima, sociedade por cotas de
responsabilidade limitada, escolher os cargos e funcdes que serdo preenchidos pelos

trabalhadores segundo as necessidades da atividade econdmica. 7*

Octavio Bueno Magano destaca que o poder de organizagdo € basico, porque esta
relacionado com a prépria existéncia da empresa, implicando, por primeiro, o designio de cria-
la, depois, o de dotd-la de uma forma juridica e de um regulamento para a disciplinardo da
atividade nela exercida, finalmente o de lograr um determinado objetivo. Relaciona-se com a
admissdo de empregados, com a determina¢@o do nimero dos que devem ser mantidos, com a
escolha do local em que ha de funcionar a empresa, que s6 aparece por intermédio da atuacdo

deste poder. >

Mauricio Godinho Delgado define que o poder de controle consiste no conjunto de
prerrogativas dirigidas a propiciar o acompanhamento continuo da prestacdo do trabalho e da
prépria vigilancia efetivada ao longo do espaco empresarial interno. Medidas como o controle
de portaria, as revistas o circuito interno de televisdo, o controle de hordrio e frequéncia, a
prestacdo de contas e outras medidas correlatas é que se referem a manifestacdo do poder de

controle. 7°

* NASCIMENTO, Amauri Mascaro. Op. cit. pag. 225.
> MAGANO, Octavio Bueno. Op. cit. pag. 98.
s DELGADO, Mauricio Godinho. Op. cit. pag. 636.
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Para Amauri Mascaro Nascimento’’ significa o direito de o empregador fiscalizar as
atividades profissionais dos seus empregados. Justifica-se uma vez que, sem controle, o
empregador ndo pode ter ciéncia de que, em contrapartida do saldrio que paga, vem recebendo

os servicos dos empregados da forma ajustada no contrato de trabalho.

José Luis Gil e Gil, citado por Alice Monteiro de Barros, entende que o exercicio do
poder disciplinar qualifica uma forma de autotutela privada, ou seja, a possibilidade concreta
de se aplicar uma sancao ou uma despedida disciplinar ao empregador que terd que provir ndo
do contrato, mas da lei e da negociacao coletiva, isto €, de uma fonte de integracao do contrato.
O caréter de autotutela privada no ambito das relagdes trabalhistas fundamenta a vigéncia do
principio da legalidade e, consequentemente, reconhece a possibilidade concreta de aplicar uma

san¢do por motivos disciplinares que estejam reconhecidos em uma fonte heteronoma. ’®

Octéavio Bueno Magano, destaca que, caso nao fosse conferido ao empregador o poder
disciplinar, o poder diretivo converter-se-ia em mera influéncia moral, suscitando ndo

obediéncia, mas benevoléncia.”®

Concordamos com estas defini¢des, pois consideramos que o poder diretivo é o
conjunto de prerrogativas com respeito a direcdo, regulamentacdo, fiscalizacdo e
disciplinamento da economia interna da empresa e correspondente a prestacao de servigos que
ali é desempenhada. Portanto, para nds, o melhor critério para definir o poder diretivo do
empregador envolve a divisao entre poder de organizagdo, poder de controle e poder disciplinar
que o empregador exerce em relacdo aos seus empregados, e que encontram limites ndo

somente nas boas praticas, mas, principalmente, na lei.

3.4. Limites do poder diretivo

" NASCIMENTO, Amauri Mascaro. Op. cit. pag. 226.

 GIL Y GIL, José Luis. Autotutela Privada y Poder Disciplinado em la Empresa. Madrid: Din
Impresores, SL, 1994. pag 36, 42, 76, 80 e 81. In BARROS, Alice Monteiro de. Curso de Direito do
Trabalho. 2° Ed. Sdo Paulo: LTr. 2006. pag. 580.

 MAGANO, Octavio Bueno. Op. cit. pag. 99.
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E através do poder diretivo que o empregador controla a prestacdo de servigos,
organiza a empresa e apresenta capacidade concreta de direcionamento do trabalho e das

finalidades do negdcio.

Porém, esse poder de dire¢do nao € absoluto e ndo tem a autonomia para sufocar ou
reprimir a autonomia da vontade dos empregados a ele subordinados, ainda mais diante das

garantias dos direitos fundamentais previstos na Constituicao- Federal.

Nesse passo, ¢ indene de divida que o empregado vinculado ao empregador por meio
de um contrato de trabalho, deve ser tratando com respeito e educagdo, sempre em vista a
manutencdo dos preceitos fundamentais que sdo aplicaveis a todos os cidadaos.

Sabemos que o poder diretivo € inerente a atividade empresarial tratando-se de
atributo indeclindvel a empresa, contudo, esse poder sofre diversas restricdes e limites
estabelecidos pelos direitos fundamentais assegurados a todas as pessoas € que envolvem sua
intimidade e vida privada. Assim, podemos afirmar que o poder diretivo também sofre
limita¢des em razao de lei, normas coletivas, regulamentos internos, contrato de trabalho, entre

outros.

Mircio Tulio Viana ensina que as limitagdes ao poder diretivo do empregador tém,
principalmente, natureza constitucional, previstas no artigo 5° da CF, razao pela qual nao pode
o empregador, em relacdo ao seu empregado: discriminé-lo (inc. I e VIII); obriga-lo a fazer ou
ndo fazer algo ndo previsto em lei (inc. II), submeté-lo a tratamento desumano ou degradante
(inc. IMI); provocar-lhe dano material, moral ou 4 sua imagem; violar sua liberdade de
consciéncia ou de crenca (inc. VI); violar sua intimidade ou sua vida privada (inc. X); obriga-
lo a associar-se ou impedi-lo de fazé-lo (inc. XVI, XVII e XX), obstar o seu acesso a justica

(inc. XXXIV e XXXV), priva-lo de sua liberdade ou de seus bens (inc. LIV) dentre outros. %

Destaca, ainda, que a CF/88, em seus artigos 7° e 9°, sujeitam o empregador a uma
série de obrigacdes positivas e negativas, tais como, pagar saldrio-minimo e nao discriminar

pessoas portadoras de deficiéncia.

% VIANA. Mircio Tulio. Direito de Resisténcia. Sdo Paulo: LTR, 1996, p. 110.
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Sandra Lia Simon destaca que o legislador constituinte teve uma grande preocupagao
em assegurar, em todas as suas formas, o direito a intimidade e a vida privada. Primeiro, no
caput. do artigo 5°, protegeu, de forma genérica, o direito a liberdade e a vida. Depois, protegeu
a intimidade, como a vida provada (inc. X) e, na sequéncia, assegurou a inviolabilidade de
domicilio e das comunicagdes (postais, telegraficas, telefonicas e de dados), razdo pela qual os

direitos de personalidade passaram a ter um amparo constitucional explicito. 3!

Por serem direitos da personalidade, intrinsecamente relacionados ao direito a
liberdade e a vida e com a dignidade humana, a intimidade e a vida privada nunca se dissociam
do individuo e o acompanham e todas as suas relacdes. Logo, numa relacdo de emprego, ainda
que o poder diretivo do empregador seja incontestdvel, nio hd como se negar que encontre

limitacdo nas liberdades publicas e no respeito aos direitos fundamentais do trabalhador.

A atuagdo do poder diretivo do empregador fica limitada a observancia das normas
constitucionais que garantem ao trabalhador os seus direitos fundamentais e que possuem
repercussao nas relacoes juridicas da esfera privada. Tendo em vista que o contrato de trabalho
¢ uma relagdo juridica privada, evidentemente que deve ser alcancado pela ordem
constitucional, razdo pela qual as condi¢des contratuais e consequentemente os direitos do
trabalhador devem estar de acordo com os direitos fundamentais previstos no texto

constitucional.

As atividades do empregado fora do contexto do contrato de trabalho, relacionadas
com suas crengas religiosas, seus pensamentos politicos, sua vida privada, sua intimidade, sua
liberdade fisica, escapam da autoridade empresarial, desde que ndo repercutam
prejudicialmente no contrato de trabalho e no exercicio das atividades laborativas do

empregado.

Orlando Gomes e Elson Gottschalk prelecionam que o empregador deve usar o poder
diretivo dentro da ordem juridica e que esse poder encontra-se limitado em dois sentidos: pela
lei, pelas fontes de producdo profissional mista e pelo préprio contrato individual de trabalho

e pela finalidade do direito de direcdo. 3

81 SIMON, Sandra Lia. Op. cit., pag. 98.
82 GOTTSCHALK, Elson. Gomes, Orlando. Op. cit. pag. 71.
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Destarte, o empregador no uso do poder disciplinar hd de conformar-se as leis, as
sentencas normativas, as convengdes coletivas e outros regulamentos profissionais, € ao
contrato de trabalho. Nao pode dar ao empregado ordem contrdria as prescri¢cdes sobre a
regulamentac¢ao do trabalho em geral, ou as exigéncias de ordem publica ou dos bons costumes,
como, por exemplo, ordens que atentem contra a moralidade, as convic¢des religiosas, a
liberdade de opinido ou que atinjam a sua integralidade fisica. Estd por outro lado, preso as
obrigacdes do contrato e trabalho e, sobretudo, por aquelas que se relacionem com qualificacdo

profissional e com o montante da remuneragao.

O outro sentido em que deve ser tomado esse poder € o da finalidade do direito de
direcdo. Com efeito, esse poder é conferido ao empregador para alcancar uma boa organizagdo
do trabalho na empresa. O seu exercicio, assim, ndo se justificaria se fosse utilizado para fins
persecutérios ou por mero capricho. Tratar-se-ia, entdo de um desvio de sua finalidade,

reprovado pela ordem juridica. %

O empregador também autolimita o seu poder diretivo quando estabelece normas
indicando a maneira como vai exercé-lo. Isto ocorre quando cria regulamento interno na
empresa para o fim de regular a atividade empresarial e a prestacao de servicos dos empregados
que, em razdo do contrato de trabalho, colocam sua for¢a de trabalho em prol do empregador,

visando a consecug¢do dos objetivos empresariais.

O regulamento da empresa consiste no conjunto sistematico de normas escritas,
estabelecidas pelo empregador para reger a conduta das pessoas no ambito da empresa, cujas
previsdes passam a integrar o contrato de trabalho do empregado. Por esta razdo, o instituto do
regulamento interno €, a um s6 tempo, fonte reveladora e criadora de normas trabalhistas no

ambito privado da empresa, autolimitando o poder diretivo do empregador. 3

O contrato de trabalho também se constitui em circunstancia limitadora do poder

diretivo do empregador. As condi¢des fixadas através do contrato de trabalho ndo podem ser

8 Ib idem, pag. 71.
8 MAGANO, Octavio Bueno. Op. cit. pag. 103/104.
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modificadas pelo empregador, eis que sobre elas incide o principio da for¢a obrigatéria dos

contratos, tornando imperativo a fiel observancia das condicoes ajustadas.

No ambito do contrato de trabalho vigora o principio da imodificabilidade de suas
condig¢des, que veda o empregador de promover alteragdes no contrato de trabalho que possam

resultar em prejuizos ao empregado.

Sdo circunstancias limitadoras do poder de dire¢do do empregador os aspectos da
matéria, lugar e tempo do trabalho. Pela definicao que até aqui foi adotada, se constata que
através do poder de dire¢ao é que o empregador dd a destinacdo concreta ao trabalho que o
empregado, por for¢a do contrato de trabalho, coloca a disposi¢do do empregador. O poder

diretivo do empregador nao pode ir além da matéria, do lugar e do tempo do trabalho.

O poder diretivo do empregador encontra limites claros no cumprimento das
obrigacdes do empregado que derivam do contrato de trabalho e que estdo relacionadas com a
prestacdo de servigos dele, no ambito da empresa e no horédrio de trabalho. Portanto, o poder
diretivo sé pode se referir ao trabalho e suas circunstancias, ou seja, a da prestacao de trabalho

do empregado e aos seus elementos acessorios.

Assim, o poder diretivo ndo traduz ao empregador um poder absoluto em relacdo a
prestacdo de servicos do empregado, ja que o empregado ndo estd obrigado a se sujeitar, seja
em razao do contrato de trabalho firmado, seja em razdo de cardter moral, a toda e qualquer

ordem proveniente do empregador.

Portanto, o poder diretivo possui limitacdes em seu alcance, as quais permitem que o
empregado seja direcionado, fiscalizado e até controlado enquanto estiver atuando em
beneficio do empregador, mas nao manipulado ou obrigado a cumprir com determinacdes que
ndo estejam embasadas na lei, no contrato ou normas coletivas de trabalho, tampouco aquelas

que adentrem a sua esfera privada.
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4. O PODER REGULAMENTAR DO EMPREGADOR

Como visto nos capitulos anteriores, o contrato e o fendmeno da subordinacdo sao
requisitos da maior importancia para a caracteriza¢ao da relagdo de emprego, significando, no
vinculo existente entre empregado e empregador, que a prestacdo dos servigos € feita de forma
formal, dirigida pelo empregador, cabendo, a0 empregado, seguir as suas determinagdes e
orientagdes desde que nao confrontem a lei.

E sabido que o caput do artigo 2° da CLT registra que se considera empregador a
empresa, individual ou coletiva, que, assumindo os riscos da atividade econdmica, admite,
assalaria e dirige a prestacdo pessoal de servico. Ou seja, neste dispositivo legal fica clara a
menc¢do a dire¢do pelo empregador da prestacdo de servigos, ndo havendo na lei, contudo,
defini¢do expressa sobre as divisdes do poder do empregador, cujo estudo é esmiugado somente

pela doutrina e jurisprudéncia.

Assim, especificamente em relagdo ao poder regulamentar, podemos afirmar que
trata-se de toda manifestacdo do empregador que estabeleca beneficios, regras, orientagdes nos
limites do seu estabelecimento, tratando de questdes relativas a prestacdo da atividade laboral,
a remuneragdo, a questdes disciplinares e sang¢des/punicdes as quais os empregados estdo

submetidos entre outras.

Jodo Batista dos Santos menciona que o poder regulamentar pode ser exercido por
meio de um conjunto de normas estabelecidas pelo empresdrio para sua organizacgdo,
explicitando, tanto quanto possivel, os direitos e os deveres, seja dos empregados, seja da
empresa em si, uniformizando a disciplina, concedendo vantagens nio previstas em lei, tendo

por finalidade maior ordenar a vida inteira da empresa. %

Como ja mencionado, o poder regulamentar € exercido de inimeras formas, seja por
meio de manifestacdes do empregador, portarias, resolugdes, circulares, informativos, entre

outros. Porém, a forma mais conhecida e utilizada € de fato por meio do regulamento interno.

8 SANTOS, Jodo Batista dos. Norma interna de empresa como fonte de direito do trabalho. Arquivos
do Ministério da Justica, Brasilia, ano 36, n. 150, pag. 144-154, abr/jun. 1979.
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z

Assim, pode-se concluir que o regulamento interno € um dos instrumentos mais
importantes e utilizados para o exercicio do poder regulamentar do empregador, que pode
utilizd-lo para definicdo de regras relativas a questdes de segurancga, saide e higiene no

trabalho, utilizacdo de equipamentos, quadro de férias, cargos e saldrios entre outros.

Porém, entendemos que este poder ndo pode ser considerado como um poder
autdbnomo ou autossuficiente, j4 que ele € uma forma de manifestacao também dos poderes de
direcdo, organizacgdo e disciplinar do empregador, os quais acabam sendo englobados por ele,
seja como complemento, seja como diretrizes autonomas dentro de um mesmo sistema

normativo.

Portanto, acreditamos que o poder regulamentar do empregador (organizacional e
fiscalizatério) manifesta-se de forma conexa com os poderes diretivo e disciplinar. Assim,
todas as manifestacdes de poder na relacdo de emprego conjugam-se € harmonizam-se no
curso da relacdo empregaticia. Assim, na nossa opinido, a vinculacdo do regulamento de
empresa com as demais formas de manifestacdo do poder do empregador pode se dar, por
exemplo, na forma de orientacdes gerais de trabalho (poder diretivo), ou na forma de normas
disciplinares (poder disciplinar prescritivo). Ainda, cabe referir que o regulamento interno

pode instituir vantagens aos empregados além do quadro minimo legal.

4.1. Conceito

A situacdo juridica na qual o homem livre subordina-se a outro, deriva da relagdo que
existe entre trabalho e propriedade. A propriedade atrai a forca de trabalho e permite que seu
titular a dirija, pois, os frutos dessa atividade lhe pertencem, como também os riscos do

empreendimento econdmico. %

Como ja mencionado, tradicionalmente o empregador, no contrato de trabalho,
controla as atribui¢des inerentes a fun¢ao desempenhada pelo empregado. Além disso, controla
como e de que modo que a atividade serd desempenhada, exercendo verdadeiro papel de fiscal

da atividade e de quem desempenhada a atividade laboral.

86 CIGARROA, Jorge Gallegos. E La Prestacion de servicos en las empresas de espetaculos taurinos.
Meéxico (Tesi para obter el titulo de licenciado em Derecho), 1968, pag. 28.
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Muito embora essa posi¢do assumida pelo empregador assemelhe-se com algo
negativo, ou seja, posi¢do de superioridade, controle, fiscalizacdo, € ele quem corre os riscos
da atividade exercida, sendo que serd o seu capital que serd colocado a prova caso a atividade

nao seja corretamente desempenhada.

E € a partir deste conceito de propriedade e subordinagdo que entendemos que se o
empregador é o titular dos beneficios da atividade desenvolvida no seu estabelecimento
comercial assumindo, principalmente, os riscos derivados desta atividade, hd licitude no
estabelecimento por ele de regras internas no ambito da empresa no intuito de definir critérios
para concessdo de beneficios, realizacio de procedimentos, orientagdes entre outros, desde que

ndo contrariem a legislacdo vigente.

Segundo consta do artigo 444, da CLT, as relacdes contratuais de trabalho podem ser
objeto de livre estipulagdo das partes interessadas em tudo quanto ndo contravenha as
disposi¢des de protecdo ao trabalho, aos contratos coletivos que lhes sejam aplicdveis e as

decisdes das autoridades competentes.

Diante da possibilidade da sua estipulagdo, o conceito de regulamento interno de
empresa pode ser definido como faculdade do empregador, diante do risco da sua atividade,
em estabelecer um conjunto de normas que nao contrariem a lei para uma melhor organizagao
das atividades internas da empresa, uniformizando a disciplina, concedendo vantagens nao

previstas em lei, tendo por finalidade maior ordenar a vida interna da empresa.

Para Maria do Rosario Palma Ramalho o regulamento de empresa é um instrumento
de enorme importancia e utilizacao na pratica, sobretudo no ambito das grandes empresas, que
recorrem a esta figura para a elaboracao de regras de funcionamento interno em matérias gerais
e em matérias mais especificas, relativas a aspectos de seguranca, a aspectos de saude e higiene
nos locais de trabalho, ou ainda em matérias com ligacao especifica ao setor de atividade ou ao

setor de profissional. ¥

87 RAMALHO, Maria do Rosédrio Palma. Direito do Trabalho: Parte I — Dogmatica Geral. 2. ed.
Coimbra: Almedina, 2009. pag. 260.
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E notério que a legislacdo aborda temas mais gerais, sendo oportuno ao empregador
estabelecer regras internas para regular procedimentos mais especificos vivenciados por aquela
comunidade, cabendo ao empregado cumpri-las de acordo com o quanto estabelecido.
Contudo, como j& mencionado anteriormente, tais regras ndo poderdo suprimir ou violar
direitos previstos por lei, acordos ou convengdes coletivas de trabalho, o que ensejaria afronta

direta ao quanto estabelecido pelo artigo 9° da CLT. *

Na prética, notamos que o poder regulamentar do empregador pode ser consolidado
por meio de estruturacdo de quadro de carreira da empresa, emissao de portarias e circulares,

por meio verbal ou pela formulagdo de um regulamento interno completo.

4.2. Contexto historico dos regulamentos internos das empresas

Os antecedentes histéricos dos regulamentos internos sdo os estatutos ou
regulamentos dos grémios ou das corporacdes de oficio. H4 relatos de que foram previstos

numa ordenacao industrial alema de 1869 e, também, na Bélgica.

Orlando Gomes registra em sua obra que, historicamente, a aparicao do Regulamento
de Empresa advém da predominancia do empregador na determinacdo das condicdes de
trabalho. Segundo ele, Foignet e Dupont o definiam como “um regulamento baixado pelo chefe
da empresa com o fim de estabelecer a organizac¢do interna do trabalho em um estabelecimento
e garantir a disciplina do mesmo”. Paul Pic caracterizou-o como “lei interna da fébrica”. O
regulamento de empresa era, pois, um ato que emanava do empregador e traduzia, em toda

plenitude, o poder diretivo que ele possui. *°

Em relacdo a esta autonomia do empregador de definir internamente as regras e
condutas a serem seguidas por seus empregados, notoriamente, em muitos casos, acabou
revelando o abuso do direito, ja que nos tempos passados inexistia um limitador para este poder

regulamentador do empregador.

88 CLT. Art. 9° - Serdo nulos de pleno direito os atos praticados com o objetivo de desvirtuar, impedir
ou fraudar a aplicag@o dos preceitos contidos na presente Consolidacao.

89 GOMES, Orlando; GOTTSCHALK, Elson. Curso de direito do trabalho. 19. Ed. Rio de
Janeiro: Forense, 2011. Pag. 54-55.
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Nesse sentido, ndo estaria errado dizer que o regulamento interno da empresa,
atualmente, deve seguir os diplomas legais existentes, sob pena de ser caracterizado como nulo

ou abusivo.

Diante deste conceito, podemos afirmar que o poder regulamentar do empregador
deve, sempre, observar a legislacdo vigente, ndo podendo admitir que determinada norma

interna va de encontro aos preceitos legais de garantias minimas e protecao ao trabalhador.

Como bem pontuado pela doutrina, o poder de comando do empregador, é deferido
pela norma objetiva e assim sendo existe no interior de um sistema normativo, prenhe de

hierarquias e principios que, rejeitados ou feridos, abalam o préprio sentido do Direito.

Nota-se que o sistema normativo deve ser valorizado porque € o momento em que ele
expressa possibilidades de limitagdo do poder absoluto de comando e ndo sua ampliagdo. As
fontes formais do Direito do Trabalho sé invertem a sua hierarquia para beneficiar o
trabalhador. Para este contexto a fonte mais importante e que carrega consigo o Direito
conquistado pelo progresso da humanidade € a norma constitucional: todos sdo iguais perante
a lei... (art. 5°), o que implica em dizer que todos sao iguais perante o poder de comando do

empregador, porque ele é deferido por lei. *°

Portanto, nota-se que o poder regulamentador do empregador € limitado, inicialmente,

pelo tratamento isondmico previsto no artigo 5° da Constitui¢ao Federal.

Celso Antonio Bandeira de Mello deixa claro que a lei ndo deve ser fonte de
privilégios ou persegui¢des, mas instrumento regulador da vida social que necessita tratar
equivalentemente todos os cidadaos. Segundo ele, este é o contetido politico-ideoldgico

absorvido pelo principio da isonomia e assimilado pelos sistemas normativos vigentes. *!

% GENRO, Tarso Fernando. Direito individual do trabalho: uma abordagem critica. 2. ed. Sdo Paulo:
Ltr 1994. p4g. 186.

' DE MELLO, Celso Antonio Bandeira. O conteddo juridico do principio da igualdade. 3 ed. Sdo Paulo:
Malheiros, 2013. pag. 10.
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Celso Antonio Bandeira de Mello deixa claro que ao se cumprir uma lei, todos os
abrangidos por ela hao de receber tratamento pacificado, sendo certo, ainda, que ao préprio

ditame legal € interdito deferir disciplinas diversas para situagdes equivalentes.

Maria do Rosério Palma Ramalho deixa claro que a subordinacao existente na relacao
de emprego tem um cardter funcional, ndo ultrapassando os limites do ambito profissional,
sendo inadequado a extrapolacdo para a vida privada do trabalhador. Ainda que tenha um
conteddo amplo, a subordinacdo do trabalhador justifica-se em fun¢do do contrato de trabalho
e no quadro desse contrato, pelo que deve limitar-se pelo objetivo do contrato e confinar-se
dentro dos limites de débito negocial do trabalhador, que ja é, em si mesmo, bastante amplo.
Designadamente, a esséncia funcional da subordinacdo deve ser realgada para impedir que o
contrato de trabalho invada toda a vida do trabalhador e, designadamente, que interfira com a

vida pessoal. ?

Ainda sobre a questdo do poder regulamentar do empregador e seus limites, cabe
mencionar que para alguns doutrinadores, o regulamento da empresa €, também, fonte de
direito. Segundo Mauricio Godinho Delgado, fonte de direito, significa “expressao metaférica

para designar a origem das normas juridicas”. 3

Délio Maranhdo afirma que além dos fatores sociais, econdmicos e histéricos que dao
origem as normas, por fonte entende-se, ainda, a exteriorizag¢ao do direito, os modos pelos quais
se manifesta a norma juridica. Em condi¢dao de igualdade, o doutrinador entende que as
primeiras sdo as fontes materiais, que constituem os fatores sociais que contribuem para a
formacdo da substancia, do contetido da norma juridica, ao passo que a exteriorizacao do direito

se d4 através das fontes formais, que sdo os meios pelos quais a norma juridica é estabelecida.”*

E nesse contexto € que podemos afirmar que o regulamento de empresa é considerado
sim pela doutrina como fonte formal do Direito do Trabalho, porque disciplina relacdes entre

sujeitos do contrato de trabalho. Inclui-se entre as fontes autdonomas, ja que estabelecido

“2RAMALHO, Maria do Rosario Palma. Direito do Trabalho: Parte I — Diploma Geral. 2. ed. Coimbra:
Almedina, 2009. pag. 437.

% DELGADO, Mauricio Godinho. Curso de direito do trabalho. 12. ed. Sdo Paulo: Ltr, 2013. pag. 133.
% MARANHAO, Délio. Direito do trabalho. 11. ed. revisada e atualizada. Rio de Janeiro: Fundacio
Getulio Vargas, 1983, pag. 19.
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unilateralmente pela direcdo da empresa no exercicio do poder regulamentar, ou de modo
bilateral, mediante acordo com os trabalhadores vinculados ao estabelecimento, por intermédio

de seus representantes. *

Amauri Mascaro menciona que as defini¢cdes de regulamento de empresa padecem do
defeito de considerd-lo tendo em vista a sua origem, que pode ser unilateral ou bilateral,
conforme participem da sua formacgdo a vontade sé do empregador ou do empregador e dos
empregados. Esse aspecto, no entanto, ndo é fundamental. O regulamento de empresa € uma
forma de direito caracterizada pelo ambito de validez, que é o ordenamento concreto de
empresa. Consiste num conjunto sistemdtico de normas sobre condicdes gerais de trabalho,

prevendo diversas situacdes a que os interessados se submeterdo na solugio dos casos futuros.”

Cabe mencionar que as limitagdes ao poder diretivo do empregador tém natureza,
principalmente, constitucional (art.5° da CF/88), sendo certo que se torna ilicito qualquer ato
discriminatério (inc. I e VIII); qualquer determinacdo para descumprimento da lei (inc. II);
submeter o trabalhador a tratamento desumano ou degradante (inc. III); provocar-lhe dano
material, moral ou a sua imagem (inc. X); obrigé-lo a associar-se ou impedi-lo de fazé-lo (inc.
XVI, XVII e XX); obstar o seu acesso a justica (inc. XXXIV e XXXV); privd-lo de sua

liberdade ou de seus bens (inc. LIV), dentre outros. *’

Ha na Constitui¢do Federal de 1988, inclusive, em seus artigos 7° a 9°, sujei¢do do
empregador a uma série de obrigacdes positivas e negativas, tais como pagar salario-minimo e

nio discriminar pessoas portadoras de deficiéncia. *®

No ambito da Justica do Trabalho, diante dos preceitos legais ja abordados, também &
possivel considerar o cardter de fonte de direito do regulamento de empresa, sendo de rigor a

observancia do estabelecimento pelo empregador de condi¢des mais vantajosas para OS

% ROMITA, Arion Saydo. Regulamento de empresa. Repertério IOB de Jurisprudéncia: trabalhista e
previdencidrio, Sao Paulo, vol. 08/93, n. 2/7438, 2. Quinz. Abr. 1993, pdg. 146.

% NASCIMENTO, Amaury Mascaro. Curso de direito do trabalho. 20. Ed. rev. e atual. Sdo Paulo,
Saraiva, 2005. pag. 273

97VIANA, Mircio Tilio. Direito de Resisténcia. Sdo Paulo: LTR, 1996. pag. 110

%VIANA, Mircio Tilio. Direito de Resisténcia. Sao Paulo: LTR, 1996. pag. 112
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trabalhadores, sendo amplamente vedada pela lei e pela Jurisprudéncia a supressdao de

vantagens estabelecidas pelo préprio regulamento.

Acerca da possibilidade ou ndo de retirada de vantagens definidas pelo regulamento

de empresa, esta andlise serd mais bem trabalhada no préximo capitulo.

No entanto, € importante que se diga que muitos doutrinadores entendem que por
tratarem de condi¢des mais vantajosas, diante do principio da cldusula mais favordvel e da
previsdo contida no artigo 468 da CLT (inalterabilidade das condi¢des contratuais), acabam
incorporando ao contrato de trabalho do trabalhador e automaticamente gerando obrigagao,

dali para frente.

Carlos Alberto Barata registra que referidas condicdes, necessariamente, serdo mais
vantajosas que as estabelecidas pela lei, no chamado “quadro minimo legal” como de resto,
ndo podendo prevalecer diante de condi¢cdes mais vantajosas estabelecidas pela convenc¢do
coletiva de trabalho ou pela sentengca normativa. Segundo ele, € a questdo da hierarquia das

fontes especificas do Direito do Trabalho. %

Nesse passo, entendemos que € licito ao empregador, em conjunto com os empregados
ou de forma unilateral, definir regras no ambito da empresa, desde que ndo infrinjam a
legislacdo em vigor, tampouco o chamado quadro minimo legal definido pela Constituicao
Federal e que, principalmente, vise a concessao de beneficios aos trabalhadores maiores do que

aqueles ja previstos na CF, CLT e demais legislacoes.

Para melhor demonstrar o papel do regulamento interno diante da legislacdo vigente,
apresentaremos uma visao geral das principais caracteristicas do regulamento de empresa, seja
para sua realizacdao/formalizacdo, seja para sua manuten¢do dentro do ambiente ao qual sera

instalado.

4.3. Classificacdo e Natureza Juridica.

9 SILVA, Carlos Alberto Barata. Compéndio de direito do trabalho: parte geral e contrato individual
de trabalho. 3. Ed. Sdo Paulo: LTr, 1983. pag. 148.
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Historicamente os regulamentos internos foram classificados como unilaterais ou

bilaterais, a depender do objetivo e interesse das partes que o constituiram.

Como o proprio nome ja diz, sdo unilaterais quando elaborados unicamente pelo
empregador e impostos aos trabalhadores, que ndo t€m qualquer participacao na sua formagao.
Ja os regulamentos bilaterais, sdo aqueles em que trabalhadores e empregador participam
conjuntamente da discuss@o e elaboracdo, cujo termo nada mais € do que a representacdo da
vontade comum de ambos os grupos (esta € a tendéncia mais moderna, em especial, quando se

percebe o advento atual da participag¢do do trabalhador na gestao da empresa).

Acerca da sua natureza, a doutrina registra a definicdo de piiblicos ou privados, sendo
que, os primeiros, possuem um cardater administrativo e provém do Estado, enquanto, os

segundos, sao origindrios do grupo econdmico-profissional.

Ainda sobre a natureza juridica dos regulamentos internos, como ji vimos
anteriormente, a doutrina discute se eles tém um carater contratual ou institucional e se sdo
fonte de direito ou ndo. Muitos negam essa qualidade (entre eles, Hueck-Nipperdey, Maus,

Denecke e Herschel).

Contudo, atualmente, o regulamento de empresa € estudado e colocado ao lado das
outras fontes de direito, até porque trata-se de figura encontrada na experiéncia juridica, com

muita frequéncia, em todos os tempos e em diversos lugares.

Veja-se, por exemplo, que Plano de Cargos de Saldrios tem natureza juridica de
Regulamento Interno de Empresa e como tdo é manifestacao do legitimo poder empresarial de
organizacdo. Ou seja, compete ao empregador organizar a sua atividade e estrutura de cargos,

definir padrdes de remuneracgdo, carreiras e critérios de promogao etc.

4.4. Exercicio da regulamentacao como faculdade do empregador — nao

obrigatoriedade

Nao verificamos na legislacdo trabalhista ou constitucional qualquer determinacdo

expressa acerca da obrigatoriedade da estipulacdo de regulamento interno pelas empresas.
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Conforme ja mencionado neste trabalho, as atividades das empresas demandam
inimeras situacdes que muitas vezes nao sao abrangidas de forma objetiva pela Consolidagcao

das Leis do Trabalho.

Podemos citar diversas situacdes em que a existéncia de regulamento na empresa
facilita o dia a dia na organizacdo dos procedimentos “administrativos”. Como exemplo

citamos:

) a definic@o de obrigatoriedade e cuidados na utilizacao de uniformes;

Esse tipo de normativo interno sobre a utilizacdo de uniformes, muitas vezes gera
controvérsias entre empregado e empregadores na medida em que a obrigatoriedade de
utilizagdo acaba por gerar gastos pelos empregados com a manutencdo dos referidos itens

(camisa, calca, sapatos, botas, etc).

Nesse passo, € muito comum que conste no regulamento interno a obrigatoriedade de
utiliza¢dao e manutencao dos uniformes, além de uma ajuda de custo concedida ao empregado
pelo empresdrio para que haja condi¢des de se manter em ordem os trajes utilizados pelo

empregado enquanto estiver desempenhando a sua atividade laboral.

Na mesma linha, observamos que € no regulamento interno da empresa que constara
a politica de summer friday/casual day, onde os empregados estdo dispensados de utilizacdo

de uniformes ou roupas formais para o uso de roupas mais informais/despojadas.

(i1) praticas de seguranca no manuseio de determinados equipamentos;

Esse item também € de grande importincia, na medida em que ndo € comum constar
nas convengoes coletivas, acordos coletivos ou no préprio contrato de trabalho, descri¢des

acerca da utiliza¢dao e manuseio de equipamentos fornecidos pela empresa.

Portanto, € por meio do regulamento interno que ficara estabelecido quais os critérios
para a concessdo do equipamento, quais os cuidados bésicos o empregado deve adotar para
manuseio e manuten¢do do referido equipamento, bem como eventuais responsabilidades que

o empregado assume ao receber os itens para/pelo desempenho da sua atividade laboral. Essas
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questdes sao muito comuns quando envolvem o fornecimento de celulares, notebooks,

veiculos ao empregado;

(ii1))  regras sobre faltas e atrasos (condicdes para abono);

E muito comum, também, que as empresas criem regras internas, pautadas pela
legislacdo, acerca do abono de faltas e atrasos dos empregados, criando mecanismos, como
banco de horas, para fazer um controle dos horéarios de trabalho dos empregados, possibilitando
a realizacdo de eventuais compensagdes de horas e de dias de trabalho para o fim de nao

prejudicar o empregado.

(iv)  tempo disponivel para marcacio do cartdo de ponto (além da previsdo

legal);

O mesmo ocorre com a questdo da marcagdo do cartdo de ponto, onde o regulamento
interno pode ajustar os periodos em aberto das marcacdes, as regras de marcacao dos minutos
que antecedem e sucedem o registro do horédrio no registro de ponto, entre outras diretrizes

relacionadas.

E importante mencionar que mesmo diante das vantagens da criacdo de regulamento
interno para tratar dos temas acima mencionados, o direito positivo brasileiro ndo traga maiores

detalhes sobre o regulamento interno, tampouco a lei exige a sua criagao.

Assim, inexiste obrigatoriedade na sua aplicacdo pelo empregador, ainda que a sua

existéncia facilite a politica organizacional da empresa.

Portanto, embora a lei ndo obrigue, entendemos que a criacdo e desenvolvimento de um
regulamento interno pelo empregador é medida acertada ja que intimeras situagdes do cotidiano
de uma empresa ndo estdo previstas na lei ou nos préprios acordos e convengdes coletivas,
ainda que vivas no dia a dia do trabalho desempenhado na empresa. Assim, inimeras questoes
que acabam por gerar conflitos, podem ser resolvidas de forma mais répida e objetiva por meio

do regulamento interno.
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4.4.1. Publicidade

A respeito da necessidade de se dar publicidade ao regulamento interno, a doutrina
ndo € unissona em seu posicionamento. Notamos que a principal divergéncia diz respeito aos
regulamentos que concedem beneficios e aqueles que ditam normas de conduta e organizagao,

com existéncia de puni¢cdes a quem descumpri-las.

Também verificamos que parte da doutrina diverge em relagdo a forma como o

regulamento deve ser apresentado (escrito ou verbal).

Para Emilio Gongalves, a lei, para ter for¢a obrigatéria, deve ser publicada, para que
todos a conhecam e, uma vez publicada, ninguém se escusa de cumpri-la, alegando que ndo a
conhece (art. 3° da Lei de Introducao ao Cédigo Civil). Assim também ocorre em relacdo ao
regulamento de empresa: como lei interna da empresa, para ter forca obrigatéria, devera ser
dado a publicidade, para que todos os empregados o conhecam. A publicidade do regulamento
pode ser obtida mediante dois processos: a) a fixacdo permanente no quadro de avisos da
empresa ou em lugar visivel no estabelecimento; b) distribuicio de um exemplar do
regulamento a cada empregado, especialmente no ato da admissao — contrarrecibo assinado por

ele, para servir de prova do fato em favor da empresa. '

Nesse cendrio, para que se evite alegacdes de desconhecimento acerca das
determinagdes contidas no regulamento interno, principalmente em relacdo aquelas
relacionadas a condutas e punicdes em casos de ndo observancia das regras ali postas, € de
grande valor a sua divulgacdo internamente, seja como sugerido por Emilio Gongalves, seja de
forma verbal em reunido ou assembleia com a participagao de todos os empregados da empresa

afetados pelo regulamento.

Importante que se diga que a discriminagdo € algo totalmente combatida pela
legislacdo e pela jurisprudéncia, sendo certo que a sua pratica ndo serd tolerada em qualquer

ambiente profissional ou pessoal.

100 GONCALVES, Emilio. Condi¢des de validade, interpretacdo e alteracdo do regulamento de
empresa. Revista de Direito do Trabalho. [S.1]. vol. 38. pag. 54, jul. 1982.
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E € em razdo disso, que independentemente do regulamento que dé vantagens a
determinados trabalhadores ndo podera excluir outros que se enquadrem nas mesmas condi¢des

destes beneficiarios.

Segundo Tarso Fernando Genro, nao € necessario que a norma regulamentar
outorgante da vantagem seja norma escrita. Basta que haja um compromisso objetivamente
normativo, que surta efeitos concretos nos contratos de trabalho, para que se considere o ato
regulamentar como existente e possivel de extensdo ao trabalhador discriminado. Assim, se o
empregador, por exemplo, por norma ticita ou expressa d4 um aumento para todos os chefes
de servico, independentemente do contetido das fungdes, ele nao pode discriminar um chefe de
servico, sob a alegacdo de que aquela fun¢do ndo estava sendo contemplada por sua intencao.

A discriminag¢do € discriminagdo quando o empregado sofre a exclusdo de uma generalidade.
101

Portanto, o que vemos é que a publicidade € parte crucial para a validade de
regulamento interno, sendo certo que qualquer situacdo de discriminacdo, seja ela por
vantagens escritas ou verbais, ndo sdo toleradas pela Lei e/ou pela Justi¢a, sendo oportuno ao
empregador dar conhecimento a todos os empregados abrangidos pelo regulamento quando
tratar-se de norma de conduta (com ou sem existéncia de puni¢do em caso de descumprimento),
sendo a forma escrita a mais adequada até para eventual defesa da empresa em eventual

discussao judicial acerca de determinado fato relacionado ao regramento interno.

4.4.2. Regulamentos bilaterais — Comissao interna de empregados

Como ja avaliamos anteriormente, um dos principais limites do poder regulamentar
estd diretamente ligado ao tratamento isondmico previsto no artigo 5° e 7°, XXX, da

Constituicao Federal.

Segundo se vé, a discriminacdo é fator amplamente combatido em todos os textos
legais e jamais seria aceito em qualquer situacdo por menor que seja. Sobre essa questdo, €

imperioso reiterar que ndo s6 as instituicdes, mas todos aqueles que detém poder de comando

101 GENRO, Tarso Fernando. O principio da “ndo-discriminacdo” no direito do trabalho. Revista Litr.
Sao Paulo, vol. 45. n° 09. pag. 1.044-1.046, set. 1981.
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em determinado campo de atividade devem observar os direitos dos trabalhadores urbanos e
rurais, além da proibi¢do de diferencas de salédrios, de exercicio de funcdes e de critérios de

admissdo por motivo de sexo, idade, cor ou estado civil.

E € nesse contexto de igualdade que verificamos que a lei ndo deve ser fonte de
privilégios ou persegui¢des, mas instrumento regulador da vida social que necessita tratar
equivalentes todos os cidaddos. Este € o conteudo politico-ideolégico absorvido pelo principio
da isonomia e pelos textos constitucionais em geral, ou de todo modo assimilado pelos sistemas
normativos vigentes. Em suma, ao se cumprir uma lei, todos os abrangidos por ela hao de
receber tratamento pacificado, sendo certo, ainda, que ao préprio ditame legal € interdito deferir

disciplinas diversas para situacdes equivalentes. '

No ambito trabalhista, como j4 dito anteriormente, o cotidiano das empresas faz surgir
uma série de situacdes que seriam impossiveis de estarem previstas em uma tnica norma, o

que gera uma gama de lacunas juridicas que necessitam ser preenchidas.

A partir deste cendrio € que se torna necessario que as empresas se utilizem de outras
fontes normativas cuja liberdade consta expressamente no artigo 444 da CLT, que registra que
“As relagoes contratuais de trabalho podem ser objeto de livre estipulacdo das partes
interessadas em tudo quanto ndo contravenha as disposicoes de protecdo ao trabalho, aos

contratos coletivos que lhes sejam aplicdveis e as decisoes das autoridades competentes”.

Ou seja, como meio alternativo para normatizar a relacdo contratual de trabalho, a
propria lei autoriza que as empresas busquem complementar a formalizagdo da prestacdo de
servicos por meio de regras internas (regulamentos internos), que acaba se tornando
instrumento pelo qual o empregador pode se valer para ditar normas complementares as ja

previstas na legislacdo trabalhista.

Por se tratar de regras que sao estabelecidas unilateralmente, ou seja, pela empresa,
utilizando-se de seu poder diretivo, é ela quem dita tais regras, cabendo ao empregado cumpri-

las de acordo com o estabelecido.

102 DE MELLO, Celso Anténio Bandeira. O contetido juridico do principio da igualdade. 3 ed. Sdo
Paulo: Malheiro, 2003. pag. 9.
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Entretanto, tais regras nao podem violar direitos ja assegurados por lei, acordo
ou convencao coletiva, situacdo em que o empregador contrariard o art. 9° da CLT o que, por

conseguinte, caracterizariam atos nulos de pleno direito.

Em relacdo a participagdao dos empregados na elaboracao dos regulamentos internos,
ndo encontramos qualquer exigéncia legal a esse respeito, porém, sao frequentes os casos em
que o regulamento € elaborado conjuntamente pela empresa e pelos trabalhadores. Esta €,
mesmo, uma tendéncia do moderno Direito do Trabalho, que consagra as solu¢des consensuais,
de cunho contratual, no seio da empresa, banindo os atos unilaterais do empregador, de feicao
autoritaria. O reconhecimento da cidadania do trabalhador na empresa representa um grande
avancgo, nos tempos que correm. O empregado deve participar de celebragdo dos atos que dizem

respeito A execugdo do contrato de trabalho. '3

E € nesse ponto que destacamos o papel fundamental da comissdo interna de
empregados, instituida pela Lei 13.467/2017 (“Reforma Trabalhista”), que trouxe alteracdo no
que concerne a representatividade dos empregados junto a seus empregadores, regulada pelos

artigos 510-A e seguintes da CLT.

E importante ressaltar que a comissdo é criada especificamente no ambito de cada
empresa e tem como objetivo principal a busca de um didlogo permanente entre empregados e
empregador, seja para reivindicagdo, solucdo de conflitos, ou aprimoramento da relacdo e
fiscalizacdo. Nas empresas que tenham mais de 200 empregados, lhes € assegurada a eleicao

de uma comissao de representacao.

A representacdo dos trabalhadores pode se dar por meio dos sindicatos ou da
participacdo direta dos empregados da empresa. A comissdo dos empregados trazida pela
Reforma Trabalhista seria uma forma de participag¢do direta, promovendo um entendimento
direto com seus empregadores, sem a necessidade de intervengdo de terceiros que ndo facam

parte da relag@o contratual.

103 ROMITA, Arion Saydo, Regulamento de empresa. Repert6rio IOB de Jurisprudéncia: trabalhista e
previdencidrio, Sdo Paulo, Vol. 08/93, n°® 2/7438, 2. quinz. abr. 1993, pig. 144.
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A comissao de representantes dos empregados tem uma série de atribuicdes, dentre as
quais: representar os empregados perante a administracdo da empresa; aprimorar o
relacionamento entre a empresa e seus empregados; promover o didlogo e o entendimento no
ambiente de trabalho com o fim de prevenir conflitos; buscar solucdes para os conflitos
decorrentes da relacdo de trabalho, de forma répida e eficaz; assegurar tratamento justo e
imparcial aos empregados, impedindo qualquer forma de discriminagao por motivo de sexo,
idade, religido, opinido politica ou atuagdo sindical, e, também, na estipulacao do regulamento
interno da empresa e na sua aplicagdo no dia a dia do trabalho, sempre em prol de solucionar
ou aclarar questdes muitas vezes nao definidas pela lei ou pelas demais fontes de direito (ex:

convengdes e acordos coletivos).

Percebe-se, portanto, que a legislagdo trouxe ao mundo juridico importante canal de
didlogo entre empregados e seus empregadores, sendo certo que se bem utilizado, este meio de
didlogo traz ganhos de sinergia e reducdo de riscos e contingéncias trabalhistas e faz com que

as condig¢des de trabalho melhorem cada vez mais.

Portanto, a tendéncia atual é de que haja uma participacdo cada vez maior dos
empregados nas discussdes internas da empresa, também, na elaboracdo do regulamento
interno, cuja tendéncia ja vinha de muito aduzida pelo artigo 11, da Constituicao Federal, que
prevé que nas empresas de mais de duzentos empregados, é assegurada a eleicdo de um
representante destes com a finalidade exclusiva de promover-lhes o entendimento direto com

os empregadores.

Ao nivel internacional, a representacdo dos trabalhadores na empresa € nomeadamente
regulamentada pela Convencdo n. 135 (ratificada pelo Brasil em 18/05/1990) e pela
Recomendagdo 143 (adotada em 1975), ambas da Organizacdo Internacional do Trabalho
(OIT).

Enquanto a Convengdo representa um instrumento genérico de protecdo aos
representantes em virtude da funcdo por eles desempenhada, a Recomendagao complementa as
medidas da Conveng¢do indicando instrumentos de protecdo e de fomento as formas de

representacao dos trabalhadores na empresa.
A Convengao n. 135 assenta sua a¢do nos seguintes principios:

a) da protec@o, como previsto no art. 1°, contra os atos de represdlia na atuacdo do

préprio papel ao longo da relacdo empregaticia: “os representantes dos trabalhadores na
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empresa devem ser beneficiados com uma protecao eficiente contra quaisquer medidas que
poderiam vir a prejudicd-los, inclusive o licenciamento, € que seriam motivadas por sua
qualidade ou suas atividades como representantes dos trabalhadores, sua filiacdo sindical, ou
participacdo em atividades sindicais, conquanto ajam de acordo com as leis, convengdes

coletivas ou outros arranjos convencionais vigorando”;

b) da concessdo de “facilidades” ou meios que possibilitem o desempenho eficaz e

eficiente das funcdes (art. 2);

c¢) do fomento a colaboragdo e a convivéncia harmonica das entidades representativas
“sindicalizadas” e “ndo sindicalizadas” ou, também, definidas de “eleitas” de representantes
dos trabalhadores na mesma empresa. Artigo 3°: “Para os fins da presente Convengdo, os
termos "representantes dos trabalhadores" designam pessoas reconhecidas como tais pela
legislacdo ou a prética nacionais, quer sejam: a) representantes sindicais, a saber representantes
nomeados ou eleitos por sindicatos; b) ou representantes eleitos, a saber representantes
livremente eleitos pelos trabalhadores da empresa, conforme as disposi¢des da legislacdo
nacional ou de convengdes coletivas, e cujas fun¢des ndo se estendam a atividades que sejam
reconhecidas, nos paises interessados, como dependendo das prerrogativas exclusivas dos

sindicatos”.

Em seguida, o art. 5° do mesmo diploma especifica que: “Quando uma empresa contar
ao mesmo tempo com representantes sindicais e representantes eleitos, medidas adequadas
deverdao ser tomadas, cada vez que for necessdrio, para garantir que a presenca de
representantes eleitos nao venha a ser utilizada para o enfraquecimento da situagdo dos
sindicatos interessados ou de seus representantes € para incentivar a cooperagdo, relativa a
todas as questdes pertinentes, entre os representantes eleitos, por uma Parte, e os sindicatos

interessados e seus representantes, por outra Parte”.

Como enfatizado pela doutrina brasileira, a fundamental distingdo que existe entre
representante do pessoal da empresa e o delegado sindical € descrita no diploma internacional
em andlise ao art. 3°, onde ressalta-se o principio de “reserva sindical”. Destarte, afirma que
“as atribui¢des do representante do pessoal devem circunscrever-se ao campo das relagdes
individuais do trabalho, figurando um caminho de mao dupla entre a administracao da empresa

e os empregados.

A Recomendagdo n. 143 vem a complementar o conteido da Convengdo n. 135
definindo minuciosamente a protecdo necessdria tanto contra atos de discriminacdo quanto
possibilitando todos os meios necessarios para que o exercicio das fungdes possa se tornar real

e eficiente.
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Cabe ainda mencionar, no ambito da OIT as Recomendacdes n. 94 sobre “consulta e
colaboracdo no ambito da empresa”, n. 129 sobre as “comunicagdes dentro da empresa”, e n.
130 sobre o “exame das reclamacdes”, as trés voltadas ao fomento do didlogo constante entre
empregador e trabalhadores dentro da empresa.

E desta temdtica é que se adentra ao préximo passo do presente estudo, que

aprofundard em especial a for¢a vinculante dos regulamentos internos.



71

S. FORCA VINCULANTE DO REGULAMENTO INTERNO

Uma das maiores problemadticas que se enfrenta em relacdo aos regulamentos internos
diz respeito aos efeitos que os beneficios neles concedidos t€ém nos contratos de trabalho dos

empregados.

Como vimos durante toda a abordagem sobre o tema, inexiste na legislacdo vigente
previsdo especifica dos limites tampouco dos efeitos dos regulamentos nos contratos de
trabalho, contudo, existem dispositivos legais e entendimentos doutrindrios e jurisprudenciais
impeditivos de qualquer alteracdo contratual prejudicial ao trabalhador (diretamente ou
indiretamente), motivo pelo qual entendem que beneficios deferidos aos empregados aderem

ao contrato de trabalho.

No entanto, apresentaremos neste capitulo posicionamento no sentido de que em
determinadas situacdes, a alteracdo dos regulamentos internos acaba por estender beneficios a
uma parcela maior de empregados, além da existéncia de situagcdes provisdrias que afastariam

a incorporacdo das benesses concedidas ao termo contratual.

5.1. Contrato de Trabalho em vigéncia — Inalterabilidade da condicao mais

benéfica

Caio Midrio da Silva Pereira registra em sua obra que os direitos adquiridos sdo
aqueles definitivamente incorporados ao patrimdnio do seu titular, sejam os ja realizados,
sejam os que simplesmente dependem de um prazo para seu exercicio, sejam ainda os

subordinados a uma condi¢do inalterdvel ao arbitrio de outrem. '

Sobre este tema, € majoritirio o entendimento de que beneficios concedidos ao
empregado ndo podem ser suprimidos enquanto o contrato de trabalho do empregado estiver
em vigéncia, inclusive, tornando-se definitivo apds a sua incorporacdo ao termo contratual

ainda que apds o seu encerramento.

104 pEREIRA, Caio Mério da Silva. Institui¢des de direito civil. Vol. I, 19* ed. 1999, péag. 105.
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Muito se fala acerca do prejuizo ao hipossuficiente que obteve, por mera liberalidade
do empregador, condicdo mais favordvel e por questdes inerentes a sua vontade acabou por
perdé-las. A doutrina e jurisprudéncia sempre destacam o texto do ja estudado artigo 468 da

CLT para vedar esse tipo de alteragdo.

Como vimos neste trabalho, o poder regulamentar pode se manifestar através da
elaboragdo de regras e orientacdes de diversas formas. Como efeito, no ambito empresarial,
podem ser criadas normas instituidores de garantias superiores aquelas trazidas pelo quadro

minimo legal, bem como normas que dispdem sobre a organizacao e a disciplina do trabalho.

Assim, de um lado, os regulamentos de empresa podem trazer, por exemplo,
disposi¢des regulando a evolucdo salarial dos empregados através de quadro de carreira,
normas instituindo licengas-prémio ou outras vantagens ndo previstas em lei. Esse tipo de
disposi¢do regulamentar relacionada ao contetido do contrato de trabalho passa a integré-lo,
somando-se as disposi¢des ja estabelecidas pelo contrato ou por outras fontes do direito do

trabalho.

De outro lado, através do exercicio do poder regulamentar o empregador pode
estabelecer também regras gerais de organizacao e disciplina do trabalho, que se justificam
pelas necessidades de organizagdo empresarial e ndo pelo contrato de trabalho (assim, regras
de circulacdo nas instalacdes, de seguranca, de saide, de apresentacdo, etc....) — em suma,

regras de disciplina na empresa, que sdo uma emanacao do poder disciplinar do empregador.

Portanto, as manifestagdes do poder regulamentar podem ser analisadas a partir de
dois angulos distintos: como forma de producao normativa (faceta normativa), € como forma

de integracdo de vantagens aos contratos de trabalho dos empregados (faceta negocial).

< .

Quando se analisa o poder regulamentar no que concerne a criacdo de normas
internas, seja para a criacdo de normas mais benéficas, seja para a criagdo de normas de
organizagdo e disciplina do trabalho, vislumbra-se a faceta normativa do poder regulamentar.
Tal expressdo de poder na empresa manifesta-se na producdo das mais variadas normas
internas, podendo seconsubstanciar em normas de higiene e seguranga, por exemplo, que

trardo determinacdes ao sempregados quanto a forma de efetuar suas atividades, ou ainda na
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producdo de normas mais benéficas do que aquelas contidas nas leis e na Constitui¢do. Toda

producdo de norma interna pela empresa consiste na exteriorizac¢ao de seu poder regulamentar.

De outro lado, quando se analisa a propriedade que os regulamentos que instituem
vantagens superiores aquelas do quadro minimo legal t€m de se vincularem aos contratos de
trabalho do empregado, seja de forma tdcita ou expressa, vislumbra-se a faceta negocial do
poder regulamentar. Com efeito, quando institui vantagens, o regulamento da empresa tem a
funcdo de integrar o contetido do contrato de trabalho — € a denominada faceta negocial do
regulamento de empresa. Assim, uma vez estabelecidas cldusulas contratuais mais benéficas
através de regulamento empresarial, estas cldusulas se incorporaram aos contratos de trabalho
dos empregados. Ou seja, os dispositivos do regulamento empresario ingressam nos contratos
individuais empregaticios como se fossem cldusulas desses contratos — que ndo podem, desse
modo, ser suprimidas ainda que alterado o regulamento. Noutras palavras, aplica-se a tais
diplomas o mesmo tipo de regra incidente sobre qualquer cldusula contratual (art. 468, CLT).
Esse € o entendimento sedimentado, ilustrativamente, em duas simulas do Tribunal Superior

do Trabalho, de ns. 51, 1, e 288.

No quadro das normas gerais estabelecidas pelo empregador e que superem o minimo
garantido pelas leis e pela Constitui¢do, as mudangas nos regulamentos que retirem vantagens
até entdo concedidas pelo empregador somente serdo validas para os novos empregados,
admitidos a partir da alteracdo regulamentar. Este é o entendimento da Siumula 51, item I, que
trata de cldusulas regulamentares de forma geral, e da Sdmula 288, item I, que versa
especificamente sobre complementacdo de aposentadoria através de previdéncia privada
complementar como vantagem instituida por regulamento interno e incorporada aos contratos

de trabalho, ambas do TST:

Stimula n® 51 do TST

NORMA REGULAMENTAR. VANTAGENS E OPCAO PELO
NOVO REGULAMENTO. ART. 468 DA CLT

I - As cldusulas regulamentares, que revoguem ou alterem vantagens
deferidas anteriormente, s atingirao os trabalhadores admitidos ap6s
a revogacdo ou alteracdodo regulamento. (ex-Sumula n° 51 - RA
41/1973, DJ 14.06.1973)

Stmula n® 288 do TST
COMPLEMENTACAO DOS PROVENTOS DA
APOSENTADORIA
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I - A complementagdo dos proventos da aposentadoria é regida pelas
normas em vigor na data da admissdao do empregado, observando-se
as alteragdes posteriores desde que mais favordveis ao beneficiario
do direito.”’

A diferenciacdo das duas facetas do poder regulamentar justifica-se na medida em
que o tratamento das alteracdes das regras regulamentares concertes a organiza¢ao geral no
ambito da empresa ndo sdo submetidas ao mesmo escrutinio daquelas regras que atribuem
vantagens ao trabalhador e que acabem por integrar os contratos de trabalho dos empregados.
Conforme entendimento pacifico da jurisprudéncia, consubstanciado nas simulas acima
referidas, as normas regulamentares obrigam o empregador e, sendo mais benéficas para o
empregado do que a lei, incorporam-se ao contrato de trabalho, ndo podendo ser alteradas

nem descumpridas.

Contudo, conforme j4 referido, a capacidade das normas instituidas no ambito interno
da empresa tem de se agregarem aos contratos de trabalho dos empregados em atividade no
momento de sua criagdo ou dos empregados admitidos na sua vigéncia se limita as normas

concernentes a relacao de emprego.

Nao obstante a diferenciagdo do tratamento reservado aos diferentes contetidos
exteriorizados pelo poder regulamentar, impde-se assinalar que na criacdo tanto de normas
mais benéficas quanto de normas de organizacao e disciplina, o empregador deve se pautar
pelos limites constantes do ordenamento juridico. Com efeito, se todos sdo iguais perante a
lei, todos sdo iguais, também, perante o poder diretivo do empregador que se subordina,
na sua totalidade, ao Estado, através de toda a estrutura legal positiva e dos principios gerais

do Direito.

Reconhecida a existéncia das duas facetas do poder regulamentar, e da construcao
jurisprudencial de inalterabilidade da condi¢do mais benéfica concedida ao empregado,
passaremos a avaliar algumas situacoes em que a perda de determinada condi¢do mais

favoravel é medida necesséria para organizac¢do financeira do empregador.

Como primeiro exemplo de situacdo em que se faz necessdria a alteragdo do
regulamento interno, muitas vezes de forma a suprimir beneficios concedidos pelo empregador

aos empregados, destacamos a questdo envolvendo a alteragdo do custeio dos planos de saide
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oferecidos pelos empregadores para aplicagdo do critério de custeio que leva em consideracao

a faixa-etdria dos empregados.

E comum que este tipo de questdo envolvendo a concessdo de planos de saude seja
prevista nos regulamentos internos das empresas, que acabam contratando planos coletivos de
saude para oferecer aos trabalhadores como medida de beneficid-los em fun¢ao dos altos custos

que os planos de saide individuais cobram dos interessados na sua contratagao.

Ocorre que normalmente as empresas assumam parte do custeio dos planos de saide
oferecido aos empregados, sendo que o trabalhador se responsabiliza por uma parte pequena
desse custeio, justamente por trata-se de beneficio concedido pelo empregador para uma

melhor qualidade de vida do empregado.

Ocorre que com o aumento dos custos médicos, muitos empregadores que concederam
o beneficio de plano de saide ao empregado no momento da admissdo, com critério de
cobertura e custeio estabelecidos e divulgados no regulamento interno empresarial, acabam por
necessitarem alterar alguns destes critérios, sob pena de ndo suportarem manter para os

empregados tal beneficio que claramente € importante para os trabalhadores.

Diante deste cendrio, sdo muitos os exemplos de empregadores que negociam e
alteram as regras de custeio dos planos de satide coletivos, seja para aumentar o custeio do
empregado beneficiado pelo plano, seja para alterar a cobertura anteriormente prevista na
norma interna.

Porém, embora seja comum esse tipo de alteracdo, também € comum diversos
questionamentos por parte dos empregados e dos 6rgaos de classe no sentido de que referidas
alteracdes prejudicam os trabalhadores e alteram o contrato de trabalho ja que o beneficio e as
regras de custeio e atendimento constantes no regulamento interno da empresa, aderiram ao

contrato de trabalho e ndo podem ser alteradas.

O problema fica ainda maior, quando a referida alteracdo leva em conta os
trabalhadores mais idosos, que acabam por utilizar com maior frequéncia os planos e, pelo

critério da equidade, acabam por pagar mais de mensalidade em comparagao aos empregados
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mais novos, que utilizam menos os servigos médicos disponibilizados pelo empregador por

meio de regulamento interno.

Importante frisar que o C. Superior Tribunal de Justica ja entendeu que:

“Na esteira do ensinamento acima, ndo ha como se considerar violador
do principio da isonomia o reajuste, autorizado em lei, decorrente de
mudanca de faixa etéria, baseado no ja mencionado natural incremento
do elemento risco, pois caracterizada a pertinéncia légica que justifica
tal diferencia¢do, maxime quando ja idoso o segurado.

[...]

“Nesse contexto, deve-se admitir a validade de reajuste em razdo da
mudanca de faixa etdria, que, como visto, se justifica em razdo do
aumento do risco subjetivo, desde que atendidas certas condigdes,
quais sejam: a) previsdo no instrumento negocial; b) respeito aos
limites e demais requisitos estabelecidos na Lei Federal n. 9.656/98; e
c¢) observancia do principio da boa-fé objetiva, que veda indices de
reajuste desarrazoados ou aleatérios, que onerem em demais o
segurado.

“Portanto, ndo procede a pretensdo deduzida na presente acdo civil
publica, no sentido de ser declarada a nulidade das clausulas dos
contratos firmados entre a sociedade empresaria ré e todos os
contratantes filiados a entidade-autora, que estabelecem aumento em
razdo de mudanca de faixa etdria. Como visto, a decretacao de nulidade
das cldusulas que prevejam a majoracdo de mensalidade em razdo da
mudanca de faixa etdria, além de contrariar a 16gica atuarial do sistema
securitario, afronta a legislacdo regente da matéria, que expressamente
prevé tal possibilidade de reajuste, desde que respeitado o que nela esta
disposto” (REsp 866.840-SP, 4* Turma, Rel. Luis Felipe Salomao, j.
07.06.2011).

O proprio Tribunal Regional do Trabalho da 2% Regido, acerca do direito adquirido e

sobre a alteracdo contratual lesiva (pela faixa etdria) esclareceu que:



77

“A Agéncia Nacional de Saide Suplementar, como 6rgao de regulacao,
normatizagdo, controle e fiscalizacdo das atividades que garantam a
assisténcia suplementar a saude dispdes de competéncia para
regulamentar o disposto nos artigos 30 e 31 da Lei n° 9.656/1998, fato
que atesta a validade da Resolu¢@o Normativa 279/2011”

“ A Resolucdo Normativa 279/2011 faculta ao empregador manter o
empregado desligado no mesmo plano de satide privado em que estava
ou a contratar um novo plano exclusivo para os ex-empregados, com a
indicacdo por faixa etaria, como se deduz dos artigos 13 e 15...”
“Ademais, os artigos 16 e 19 da Resolucao n® 279/2011 autorizam o
estabelecimento de condi¢des de reajuste, preco faixa etdria
diferenciadas entre os planos dos empregados ativos e dos ex-
empregados...”

“Saliento, ainda, que na citada Resolu¢@o hé previsdo de aditamento
aos contratos de planos privados de assisténcia a saude coletivo
empresarial para a sua adequacdo aos seus termos até a data do
aniversdrio contratual ou até 12 meses contados da vigéncia da norma,
sob pena de ndo pode receber novos beneficidrios, a teor do disposto
no artigo 27 da Resolugdo... No caso em comento nio hd que se falar
em alteracdo contratual lesiva, mas sim adequagdo do plano de saide
coletivo as regras da Agéncia Nacional de Satide.” (TRT2 RO
0000139-47.2014.5.02.0432, Tribunal Regional do Trabalho da 2*
Regido - 7* T, Rel. Des. José Carlos Fogaca, Julgado em 26/02/2015,
DEJT 06/03/2015.

Nesse sentido, notamos que, de fato, existem situacdes em que a alteragdo de
beneficios concedidos pelo empregador ao empregado, registrado em regulamento interno, seja
em razao de necessidade atuarial, seja em razdo de determinacdo legal, ndo atraem, por si s0,
ao reconhecimento de alteracdo contratual lesiva ou afronta ao artigo 468, da CLT, ja que,
ainda que gerem diminui¢do de beneficio ao empregado ou ex-empregado (ou o aumento do
custeio ou a diminui¢do da rede credenciada de atendimento), visam a manutencdo do
fornecimento do beneficio no tempo, ja que situacao diversa acabaria por encerrar a concessao
para os atuais e futuros empregados gerando um verdadeiro colapso financeiro para o

empregador que assumird custeio cada vez maior pelo envelhecimento dos seus empregados.
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Dessa forma, € imperioso entender que existem sim situacdes em que eventuais
alteracdes contratuais / regulamentares, ainda que diminuam beneficios que ja eram concedidos

aos empregados, visam a possibilidade de continuarem existentes.

Ou seja, se existem situagdes que a alteragdo de beneficio concedido no curso do
contrato e que também terd validade apds o encerramento deste € autorizada por lei,
vislumbramos que situagdes previstas em regulamento de empresa que acabem por diminuir
ou até mesmo suprimir eventuais beneficios para que se possa continuar concedendo esse ou
outros beneficios, até para manutencdo da saude financeira do empresdrio, devem ser
analisadas pontualmente levando-se em conta o cendrio daquela empresa, e da premissa, ao
nosso ver equivocada, de que toda alteracao regulamentar que suprima algum beneficio € lesiva

e estd vedada pela legisla¢do ou pelo conceito de direito adquirido.

5.2. Possibilidade de alteracao do regulamento Vs. artigo 468 da CLT e Stimula
51do C. TST

Ainda em relacdo a possibilidade de alteracao do regulamento interno, em que pese a
situacdo vivenciada no topico anterior, hd entendimento sedimentado pelo E. Tribunal Superior
do Trabalho por meio da Stimula 51, registrando que as cldusulas regulamentares, que
revoguem ou alterem vantagens deferidas anteriormente, sé atingirdo os trabalhadores

admitidos ap6s revogagao ou alteragdo do regulamento.

Na doutrina hd quem diga que excluidas as disposi¢des regulamentares de carater
puramente técnico ou que regem o funcionamento dos servicos da empresa, as cldusulas
alusivas a relacdo de emprego, de cunho juridico, cuja aplicacdo decorre da execugdo do
contrato de trabalho, passam a integrar o referido contrato em obediéncia ao exposto no artigo

444 da Consolidagio das Leis do Trabalho. '%3

105 ROMITA, Arion Saydo, Regulamento de empresa. Repert6rio IOB de Jurisprudéncia: trabalhista e
previdencidrio, Sdo Paulo, Vol. 08/93, n°® 2/7438, 2. quinz. abr. 1993, pig. 145.
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Contudo, conforme consta do exemplo apresentado no tépico anterior, existem
situacdes em que hd determinagdo expressa por meio de norma cogente para que se altere

determinado beneficio concedido aos trabalhadores de determinada categoria.

E isso, em sintonia com o cardter especial que alguns beneficios detém em relacdo ao
contrato de trabalho (planos de sadde, previdéncia complementar), que, inclusive, para sua
manutencdo dependem de situacdes que independem da vontade do empregador (como o em
razdo de variacdo de custos médicos e necessidade de provisao atuarial para ndo haver colapso
no sistema — nos casos de previdéncia complementar), entendemos que o empregador esta sim
autorizado a realizar a alteracdo necessdria, ainda que isso cause perda de direitos indiretos aos
empregados (aumento da mensalidade dos planos de satde), j4 que caso ndo seja realizada
acabaria por descumprir ordem legal expedida por autoridade constitucionalmente definida,
causando, ao longo prazo, a necessdria extincdo do beneficio para toda a populacdo de
empregados, ex-empregados e futuros empregados em face dos altos custos para se manter
beneficio que, como se viu, ndo observaria o principio da equidade previsto no artigo 194, da

CF/88.

Importante mencionar, também, que em determinadas situacdes, como por exemplo,
a opg¢do de um dos regulamentos existentes na empresa (quando se tem dois ou mais), acaba,
como bem definiu a jurisprudéncia, encerrando a pretensdo pelos beneficios do regulamento

que deixou-se de aderir.

Nesse cenario, € relevante ponderar que de fato a renuncia a um regulamento pelo
empregado, também dd margem para que eventuais beneficios ali concedidos ja ndo mais o

afetem, ja que teve a op¢ao de escolher por outro regulamento (S. 51, C. TST).

H4 também outra situagdo especial relativa aos beneficios concedidos aos empregados
que compde a problemadtica da possibilidade ou ndo de supressdo ou alteragdo de determinados

beneficios concedidos por mera liberalidade do empregador.

Nessa questdo, podemos mencionar que alguns tribunais tém aceitado que a supressao
de determinado beneficio, caso compensada por outro de igual valor, ndo € considerada como

alteracdo prejudicial ao trabalhador.
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Como exemplo, destaca-se que a 8* Turma do Tribunal Regional do Trabalho da 1*
Regido decidiu que comprovado que houve expresso assentimento do empregado com a
alteracdo contratual que suprimiu o pagamento da gratificacao semestral, sem demonstracio
de efetivo prejuizo, é de se aplicar o entendimento do item II da Simula n°® 51, que dispde
que, coexistindo dois regulamentos empresariais, a op¢ao do empregado por um deles tem

efeito juridico de rentincia as regras do sistema do outro.

Veja-se que este é o entendimento mais aceito pela jurisprudéncia quando se fala de
possibilidade de alteracao, na medida em que se aplica o item II da Simula n° 51 do TST que
registra que a adesdo voluntdria do empregado a regulamento diverso, sem que haja
comprovacgdo de prejuizo, faz com que ele renuncie aos beneficios do regulamento anterior ao

qual estava aderido.

Contudo, existem situacdes em que independentemente da comprovagdo de prejuizo
ou ndo, a jurisprudéncia admitiu a alteracao do regulamento interno, levando em consideracdo

a natureza do beneficio concedido e a situagdo atual da empresa.

Sobre esse entendimento, cita-se julgado proferido pela 7° Turma do Tribunal
Superior do Trabalho, que, em discussdo sobre a licitude da alteracdo do percentual da
gratificacdo de balanco, de 20% (vinte por cento) para 1% (um por cento), quando do
processo de privatizacdo do Banco Baneb pelo Bradesco, contrariou o Regional da Bahia,
que havia consignado que, ante o principio do direito adquirido, a altera¢do da norma interna
do BANEB, dispondo sobre a gratificagdo de balanco, com reducao de seu percentual de 20%
(vinte por cento) para 1% (um por cento), ndo atingia os empregados admitidos sob a égide

do regulamento anterior.

Todavia, o TST registrou que ji pacificou entendimento no sentido de que ndo
contraria a Stimula 51/I/TST, tampouco viola o art. 468 da CLT a referida reducdo do

percentual da gratificacdo de balango instituida pelo BANEB, porquanto licita.

Ainda segundo o TST, sobre a mesma matéria, a alteracdo do regulamento se
mostrou licita face a necessdria integracdo dos empregados do banco sucedido a nova
realidade econdmica e administrativa do banco sucessor e a inexisténcia de efetiva redugao

salarial. Além disso, o TST também ponderou sobre o tema que a propria Lei n.° 10.101/2000,
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que regula a participacao dos trabalhadores nos lucros ou resultados da empresa, ao dispor,
em seu artigo 2°, § 1°, sobre a necessidade da fixacgao, pelas partes, do periodo de vigéncia e
prazos para revisao do acordo mediante o qual avencadas as condi¢des para o pagamento da
verba, denuncia a sua natureza mutdvel, a exigir periddica afericao do contexto econdémico e
social em que inseridas, a fim de prevenir que o cumprimento do pactuado torne-se

excessivamente oneroso para qualquer um dos contratantes.

Ademais, citou que a teoria da imprevisdo, enunciada no artigo 478 do Cédigo
Civil, que consagra a protecdo das partes contratantes em face de circunstancias
imprevisiveis, conducentes a onerosidade excessiva - e imortalizada, desde o direito romano,
pela clausula rebus sic stantibus - tem plena aplicagdo ao caso, ensejando a mitigacdo do

principio da inalterabilidade do contrato de emprego no peculiar caso dos autos.

Ou seja, existem precedentes importantes do préprio TST que demonstram que em
determinadas situacdes, onde leva-se em consideragdo a teoria da imprecisao, as condig¢des
econdmicas do empregador e o cendrio atual, sendo licita a alteracao do regulamento interno
que previa beneficio aos empregados (no caso participagdo nos lucros e resultados), ja que a
manutencao do beneficio para os empregados que aderiram ao regulamento anteriormente a
sua alteracdo e/ou para os que aderiram posteriormente, inviabilizaria ndo s6 a totalidade do

beneficio, mas o préprio negdcio empresarial, o que nio se poderia admitir neste caso:

RECURSO DA RECLAMADA. BANESPA. ALTERACAO DO
REGULAMENTO EMPRESARIAL. SUPRESSAO DA GRATIFICACAO
SEMESTRAL. CONCORDANCIA DO EMPREGADO. AUSENCIA DE
DEMONSTRACAO DE PREJUIZO. POSSIBILIDADE. Comprovado que
houve expresso assentimento do empregado com a alteracdo contratual que
suprimiu o pagamento da gratificagdo semestral, sem demonstracdo de efetivo
prejuizo, € de se aplicar o entendimento do item II da Simula n® 51, que dispde
que, coexistindo dois regulamentos empresariais, a opcdo do empregado por
um deles tem efeito juridico de rendncia as regras do sistema do outro.
RECURSO DO AUTOR. CONCESSAO PARCIAL DO INTERVALO
INTRAJORNADA. A supressao do intervalo, ainda que parcial, implica o
pagamento total do periodo correspondente, com acréscimo de no minimo
50%. Entendimento cristalizado na OJ n® 307 do C. TST (TRT-1 - RO:
01273004720085010054 RJ, Relator: Marcelo Augusto Souto de Oliveira,
Data de Julgamento: 08/06/2010, Oitava Turma, Data de Publicacao:
21/06/2010)
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RECURSO DE REVISTA. GRATIFICACAO DE BALANCO.
DIFERENCAS. REDUCAO DO PERCENTUAL DE 20% PARA 1%.
SUCESSAO DO BANEB PELO BRADESCO. Discute-se a licitude da
alteracdo do percentual da gratificacdo de balanco, de 20% (vinte por cento)
para 1% (um por cento), quando do processo de privatizagdo do Banco Baneb
pelo Bradesco. No caso, o Regional consignou que, ante o principio do direito
adquirido, a alteragdo da norma interna do BANEB, dispondo sobre a
gratificacdo de balango, com reducdo de seu percentual de 20% (vinte por
cento) para 1% (um por cento), ndo atingia os empregados admitidos sob a
égide do regulamento anterior. Todavia, esta Corte ja pacificou
entendimento no sentido de que nao contraria a Simula 51/I/TST,
tampouco viola o art. 468 da CLT a referida reducao do percentual da
gratificacado de balanco instituida pelo BANEB, porquanto licita.
Precedentes. Recurso de revista conhecido e provido. (TST - RR:
13957320115050035, Relator: Douglas Alencar Rodrigues, Data de
Julgamento: 12/08/2015, 7* Turma, Data de Publicacdo: DEJT 21/08/2015)

GRATIFICACAO DE BALANCO VINCULADA AO LUCRO.
BANEB. ALTERACAO DO CRITERIO DE CALCULO DA PARCELA.
REDUCAO DE 20% PARA 1%. 1. Nio h4 falar em alteraciio contratual ilicita
em caso de reducao do percentual da gratificacdo de balanco paga em razao do
lucro de 20% (vinte por cento) para 1% (um por cento), quando ndo
evidenciado efetivo prejuizo para o reclamante, que nem sequer recebia a
gratificacdo de balanco, em razdo dos resultados reiteradamente negativos do
banco instituidor do beneficio, o BANEB (posteriormente sucedido pelo
BRADESCO S. A)). 2. Oportuno_destacar, ainda, que a propria Lei
n.” 10.101/2000, que regula a participacio dos trabalhadores nos lucros
ou_resultados da _empresa, ao_dispor, em seu artigo 2°, § 1°, sobre a
necessidade da fixacao, pelas partes, do periodo de vigéncia e prazos para
revisao _do_acordo mediante o qual avencadas as condicoes para o
pagamento da verba, denuncia a sua natureza mutavel, a exigir periodica
afericao_do_ contexto economico e social em que inseridas, a fim de
prevenir que o cumprimento do pactuado torne-se excessivamente
oneroso para qualquer um dos contratantes. 3. A teoria da imprevisao,
enunciada no _artigo 478 do Codigo Civil, que consagra a protecao das
partes contratantes em face de circunstiancias imprevisiveis, conducentes
a onerosidade excessiva - e imortalizada, desde o direito romano, pela
clausula rebus sic_stantibus - tem _plena aplicacao ao caso, ensejando a
mitigacio do principio da inalterabilidade do contrato de emprego no
peculiar caso dos autos. Precedentes deste Tribunal Superior do Trabalho. 4.
Recurso de embargos conhecido e  provido (E-ED-RR-85600-
37.2002.5.05.0007, Data de Julgamento: 25/09/2014, Relator Ministro: Lelio
Bentes Corréa, Subsecdo I Especializada em Dissidios Individuais, Data de
Publicacdo: DEJT 03/10/2014).
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5.3. Nulidade de clausula regulamentar em raziao da sua ilegalidade

Como ja dito anteriormente, a doutrina e a jurisprudéncia seguiram uma linha de que
o regulamento de empresa faz nascer novos direitos, tutelados pelo direito e invioldveis pela
adesdo ao contrato de trabalho e pela garantia de inalterabilidade lesiva do referido pacto,
tratando-se, portanto, de mais uma fonte de direito.

Porém, notamos que ndo € somente sobre a possibilidade de alteracio dos
regulamentos que os conflitos sobre o tema de assentam. Também destacamos que sdo muitas
as discussdes acerca da validade das cldusulas regulamentares e dos seus limites balizados pela

Constituicao Federal e pelas leis infraconstitucionais.

Sobre essa legalidade da cldusula regulamentar, destacamos algumas situacdes em que
o judicidrio avaliou o conteiido da norma interna e concluiu pela sua ilegalidade, fazendo com

que a sua aplicacdo fosse reavaliada sob pena de afronta as normas legais e constitucionais.

Em acérdao publicado em agosto de 2014 (Processo TST-RR-122600-
60.2009.5.04.0005), o Tribunal Superior do Trabalho analisou pedido de danos morais
postulado por um ex-empregado de uma rede de supermercados que foi demitido por ter
passado a viver em unido estdvel com uma colega de trabalho. Os dois empregados, ele
operador de supermercado e ela fiscal de preven¢do de perdas, foram demitidos no mesmo
dia por terem violado norma interna que proibia relacionamento amoroso entre colegas de

trabalho.

Por maioria, a segunda Turma do Tribunal Superior do Trabalho reformou o acérdao
do tribunal regional e restabeleceu a sentenca do juiz singular para determinar o pagamento
de indenizacdo por danos morais ao empregado. Foi ressaltado pela decisdo em anélise que
nao havia qualquer reclamacdo de mau procedimento ou qualquer suspeita de conluio entre
o casal, ou seja, a demissdo ocorreu apenas porque os dois empregados mantinham
relacionamento amoroso. Para o relator, houve “[...] irrazodvel presungdo, apenas
implicitamente sugerida e jamais verbalizada, de que [...] [a companheira], em relacdo ao
reclamante, poderia ndo agir corretamente no exercicio de suas funcdes na drea de seguranca

do supermercado”.
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Analisando a possibilidade de o empregador instituir normas tacitas ou expressas, o
acordao afirma que o poder diretivo do empregador deve observar os limites estabelecidos
pela Constitui¢do Federal e pelas leis, ndo sendo razodvel que o empregador invada a vida
privada de seus subordinados. Assim, entendeu que houve violagdo do artigo 5°, X, da
Constituicdo Federal e do artigo 927, caput, do Cédigo Civil. Desse modo, o acérdio
considerou que o regulamento interno que proibe namoro entre empregados ofendeu o direito

do empregado a sua honra e intimidade, gerando dano moral in re ipsa.

Diante desse julgado, entendemos que de fato as normas internas das empresas nao
sdo imunes ao controle pelo Poder Judicidrio, tampouco podem ultrapassar os limites
estabelecidos pela Constitui¢do Federal relativos a vida privada dos trabalhadores, o que torna

nulo o regulamento interno por seu préprio termo.

Ja em acdérdio proferido pela Sexta Turma do Tribunal Superior do Trabalho
(Processo TST-RecOrd 0000363-71.2013.5.05.0032), foi revisto posicionamento do TRT da
5* Regido que autorizava o empregador a adotar norma interna nao escrita para controlar as

idas de seus empregados ao banheiro.

Segundo constou o acérddo prolatado pelo TST, “considera-se que a Reclamada, ao
adotar um sistema de fiscalizacdo que englobava inclusive o controle dos empregados quando
faziam uso do banheiro, ultrapassou os limites de atuacdo do seu poder diretivo para atingir,
inclusive, a liberdade do empregado de satisfazer suas necessidades fisiologicas, afrontando
normas de protecdo a satide e impondo-lhe uma situacdo degradante e vexatoria. Essa

politicade disciplina interna revela uma opressdo despropositada.”

Ora, nos parece que nesta situacdo o empregador extrapolou os limites de seu poder
direito e do conexo poder regulamentar, ainda que através de norma ndo escrita, ja que a
determinagdo imposta aos empregados viola a dignidade dos trabalhadores e, portanto, nao
pode ser tolerada pelo Judicidrio que, no caso analisado, indenizou a trabalhadora por danos

morais.

Trata-se, portanto, de normativo interno que deve ser rechacado e niao podera

prevalecer em detrimento a sua afronta a principios fundamentais dos trabalhadores.
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Por fim, em julgado prolatado pela Desembargadora Rosana Salim Villela Travesedo
(TRT-1 - RO: 01013646420195010432), decidiu-se que somente se admite a alteracdo ou
supressdo de norma benéfica ao trabalhador, como a que lhe garante estabilidade, mediante
substituicdo por outra ainda mais vantajosa, a teor dos artigos 10, 448 e 468 d CLT e Stimula

n° 51, item I, do TST.

Este entendimento segue a linha da jurisprudéncia dominante dos Tribunais
superiores, na medida em que visa a prote¢do integral do trabalhador, trazendo para o
julgamento os conceitos de inalterabilidade do contrato de trabalho de forma a prejudicar o

trabalhador e de aplicacdo da norma mais favoravel ao emprego.

Embora este seja o posicionamento dominante, ele ndo € absoluto e, ao nosso ver, nao

pode ser considerado unissono e irretocavel.

ESTABILIDADE. REGULAMENTO INTERNO. ALTERACAO APOS A
CONTRATACAO. NORMA MAIS BENEFICA. Somente se admite a
alteracdo ou supressdo de norma benéfica ao trabalhador, como a que lhe
garante estabilidade, mediante substitui¢do por outra ainda mais vantajosa, a
teor dos arts. 10, 448 € 468 da CLT e Samula n° 51, item I, do TST. Recursos
desprovidos. (TRT-1 - RO: 01013646420195010432 RJ, Relator: ROSANA
SALIM VILLELA TRAVESEDO, Data de Julgamento: 24/02/2021, Quinta
Turma, Data de Publicacao: 12/03/2021)

Portanto, entendemos que os julgados colacionados apresentam interpretagao
correta dos dispositivos legais e das circunstancias individuais do caso, onde o conjunto de
fatores (legais/normativos/econdmicos) foram considerados pelo judicidrio para validar a
modificagdo do regulamento interno, afastando a situacdo de imutabilidade do regulamento,
seja por alegacdes de inalterabilidade do contrato de trabalho ou das condi¢des que aderiram
ao contrato, seja pela aplicagdo do chamado direito adquirido, que poderiam causar enorme

prejuizo a todos os envolvidos na situagdo analisada.

54. Alteracao Bilateral

A possibilidade de altera¢do do regulamento e a supressao de condi¢des previamente

estabelecidas nos regulamentos internos fica ainda mais pacifica quando se observa que a
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alteracdo propriamente dita se deu de forma bilateral, ou seja, com a participagdo dos

empregados ou de seus representantes.

Como dito anteriormente, a Reforma Trabalhista trouxe, de fato, uma ideia de maior
forgca de participagdo dos empregados na defini¢cdo de suas vontades perante o empregador.
Veja, ndo se estd aqui querendo discutir se hd, de fato, uma equipara¢ao de armas entre aqueles
que empregam a forca de trabalho em relacdo aqueles que detém o capital que possibilitam o

trabalho.

O que se estd discutindo aqui € que com a participacdo dos empregados ou de seus
representantes na discussao e/ou definicao das disposi¢des do regulamento interno, quando elas
resultarem em perda ou supressdo de beneficios, se terd maior credibilidade a alteragdo, ja que

os préprios empregados concordaram com aquela nova disposicao.

E importante dizer que a Lei 13.467/2017 (“Reforma Trabalhista™) trouxe alteragdo
no que concerne a representatividade dos empregados junto a seus empregadores: a figura da

comissdo de representacao dos empregados, regulada pelos artigos 510-A e seguintes da CLT.

A comissdo € criada especificamente no ambito de cada empresa e tem como objetivo
principal a busca de instalacdo de um didlogo permanente entre empregados e empregador, seja
para reivindicacdo, solucdo de conflitos, ou aprimoramento da relacdo e fiscalizagdo. Nas
empresas que tenham mais de 200 empregados lhes € assegurada a elei¢cdo de uma comissdo

de representacao.

A representacdo dos trabalhadores pode se dar por meio dos sindicatos ou da
participacdo direta. A comissao dos empregados trazida pela Reforma Trabalhista seria uma

forma de participacao direta, promovendo um entendimento direto com seus empregadores.

A comissdo de representantes dos empregados tem uma série de atribui¢cdes, dentre
as quais: representar os empregados perante a administracdo da empresa; aprimorar o
relacionamento entre a empresa e seus empregados; promover o didlogo e o entendimento no
ambiente de trabalho com o fim de prevenir conflitos; buscar solucdes para os conflitos

decorrentes da relagdo de trabalho, de forma répida e eficaz; assegurar tratamento justo e
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imparcial aos empregados, impedindo qualquer forma de discriminagdo por motivo de sexo,

idade, religidao, opinido politica ou atuacgdo sindical.

A implementacdo desse canal de didlogo entre empregados e seus empregadores, se
bem utilizada, certamente podera trazer ganhos de sinergia e redugdo de riscos e contingéncias

trabalhistas, em especial, quando se estd tratando de regulamento interno de empresa.

Ora, a CLT trouxe esta figura juridica para justamente aumentar a participagao dos
empregados nas discussoes internas da empresa. Com isso, na situagdo de haver adesdo da
comissdo as novas diretrizes regulamentares do empregador formalizadas pelo regulamento
interno, naturalmente haverd maior credibilidade das alteragdes, ainda que suprimam
beneficios dos empregados, ja que havera legitimidade e negociacao entre as partes acerca dos

pontos modificados.

Obviamente que a depender da mudanca a chance de existir discussdo, inclusive
judicial, é maior, contudo, nos parece que a alteracao bilateral é meio de mitigacdo deste risco

e de aplicagdo completamente destacada da Simula 51 do TST e do artigo 468 da CLT.

S.5. Situacao do hipersuficiente

Na mesma toada podemos avaliar a situagdo do empregado que a Reforma Trabalhista
denominou como hipersuficiente, e que pode negociar com maior for¢a condi¢des alusivas ao

seu contrato de trabalho.

Segundo o artigo 444, pardgrafo unico da CLT, o empregado que possuir diploma de
nivel superior e, cumulativamente, receber saldrio, duas vezes igual ou superior ao limite
maximo do teto do Regime Geral de Previdéncia Social, podera negociar ou dispor livremente
de alguns direitos como, por exemplo, as estipulacdes elencadas no 611-A, tendo autonomia

propria, bastando a sua simples manifestacdo de vontade.

Sem nos aprofundarmos na legalidade desta nova categoria, parte da doutrina entende
que tal regra faz uma visivel segregacdo de direitos, uma vez que a Constituicdo deixa bem
claro que nio existe distin¢do entre trabalho manual, técnico e intelectual ou até mesmo entre

as categorias de profissionais. Segundo esta parte da doutrina, o artigo 7°, inciso XXII, no
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capitulo que trata dos Direitos e Garantias Fundamentais da Constituicao Federal, essa nova
categoria de empregado, esta ferindo o principio da ndo discriminacao, uma vez que o fato de
ter um diploma de nivel superior e receber duas vezes o teto do Regime Geral de Previdéncia
Social lhe retira direitos, fazendo com que esse tipo de diferencia¢do faz desandar, ou melhor,
recuar direitos que foram dificeis de granjear ao longo da histéria de lutas em busca de melhores

condig¢des de trabalho.

Consoante descreve Mauricio Godinho Delgado!®

, 0 pardgrafo unico do artigo 444
da CLT, traria a ideia de que, sendo o empregado portador de diploma de nivel superior e, por
assim sendo, mais bem remunerado, tem a capacidade de impor sua vontade na relacdo

empregaticia ndo ficando de certa forma submetido a subordinacdo do empregador.

J& para outros pensadores, o artigo 444, pardgrafo tinico, dd poder ao empregado de
negociar livremente com seu empregador os direitos que estdo estabelecidos no artigo 611-A
da CLT, tendo essa escolha do empregado prevaléncia sobre as normas coletivas. Essa
preponderancia nao estd amparada na vontade da lei e, sim, das partes que podem ajustar

direitos que ndo poderiam estar ao seu livre arbitrio. 1%’

Diante deste cendrio, nos cabe avaliar se também para condi¢Oes previstas em

regulamentos internos, estaria o hipersuficiente apto para negociar.

E a nossa resposta é positiva, justamente pelo cariter exemplificativo das matérias
passiveis de negociacdo contidas no artigo 611-A da CLT. Ou seja, a o termo “entre outros”
contido no caput do referido dispositivo, deixa margem para que o empregado hipersuficiente
negocie diretamente com o empregador condicdes previstas no regulamento interno da
empresa, sem que haja, com isso, qualquer afronta aos principios basilares do direito do

trabalho, em especial, o principio da prote¢do do empregado.

Ora, sem avaliar o carater social da referida norma, avaliando, apenas, o aspecto legal,

¢ sim possivel que o hipersuficiente concorde com a supressdo de condi¢des e/ou beneficios

107 DELGADO, Mauricio Godinho. Curso de direito do trabalho: Obra revista e atualizada conforme a
lei da reforma trabalhista e inovagdes normativas e jurisprudenciais posteriores. 18. Ed. Sdo Paulo: Ltr,
2019.

18 ROMAR, Carla Teresa Martins. Direito do Trabalho / Carla Teresa Martins Romar: coordenador
Pedro Lenza. 5. ed. Sdo Paulo: Saraiva Educagdo, 2018.
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anteriormente previstos em regulamento interno, seja para conquista de outros beneficios, seja

para que ocorra a concretizacdo da negociagao vigente.

Porém, esta negociacao jamais poderd se fastar do entendimento que se deve fazer do
direito do trabalho quanto ao principio da protecdo juridica do trabalhador, ainda que
hipersuficiente, ja que este principio claramente compensa a inferioridade em que o empregado
se encontra no contrato de trabalho, pela sua posi¢do econdmica de dependéncia ao empregador
e de subordinagdo as suas ordens de servico. Ou seja, o direito do trabalho € um direito
conferido ao trabalhador como meio de dar equilibrio entre os sujeitos do contrato de trabalho,
diante da natural desigualdade que os separa e favorece uma das partes do vinculo juridico, a
patronal, mesmo nas situacdes em que o empregado possua todos os requisitos e condicdes

para ser considerado como hipersuficiente.

Portanto, podemos afirmar que a prote¢cdo do trabalhador deve coexistir com a
seguranca juridica e demais principios do direito do trabalho (Principio da Irrenunciabilidade
de Direitos; Principio da Continuidade da Relagdo de Emprego; Principio da Primazia da
Realidade; Principio da Inalterabilidade Contratual; Principio da Intangibilidade Salarial),
sendo que o Principio da Protecdo deve ser aplicado com bom senso e tecnicismo, inclusive ao
hiperssuficiente que legalmente possui condi¢des diferenciadas dentro da relagdo de emprego,

porém, continua sendo subordinado e dependente do empregador.
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CONCLUSAO

Como se verificou de todo o trabalho, o regulamento de empresa, apesar de nao ter
uma vasta regulacdo na legislacao brasileira, merece grande destaque em razao do seu carater
de fonte de direito e do seu impacto na relacdo de emprego existente entre empregado e

empregador.

Ao longo desta dissertacao, foi possivel notar que o regulamento de empresa € valido
desde que observe o chamado minimo legal, e desde que nao infrinja as diretrizes estabelecidas
pelas normas constitucionais € infraconstitucionais que tratam dos direitos e deveres

trabalhistas.

Também foi possivel avaliar pelo estudo dos temas que envolvem o regulamento
empresarial, que a sua existéncia advém, na grande maioria das vezes, da vontade do
empregador, que é quem direciona, organiza e controla a atividade econdmica desempenhada
na empresa, assumindo, assim, os riscos e a responsabilidade do negdécio, o que traduz a

existéncia de obrigacdes tanto por parte do empregado, quanto por parte do empregador.

Especificamente em relacdo aos direitos e deveres dos empregados, o presente
trabalho trouxe licdes no sentido de que eles cumprem com as determinacdes do empregador
em razao da sua condi¢@o de detentor do capital (pessoa mais forte da relacao), porém, sempre
pautados pela lei e pelas normas Coletivas e/ou pelas regras contidas nos regulamentos

internos.

E importante registrar que tanto a doutrina quanto a jurisprudéncia trabalhista sdo
rigidas quanto a possibilidade de alteracdo contratual em prejuizo aos trabalhadores. Como
bem observamos no capitulo 5 da presente dissertacao, € forte a linha de pensamento que traz
um cardter restritivo as possibilidades de alteracao das condi¢des mais favoraveis concedidas
aos empregados, principalmente quando esta alteracdo levar a supressao de beneficios que ja

estevam sendo oferecidos aos empregados.
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E bom que se diga que uma vez mais que, aos olhos da doutrina, o regulamento de
empresa, quando estipula beneficios aos trabalhadores, ndo pode ser alterado para suprimir

condi¢gdes mais favordveis ao empregado.

Porém, como vimos pelos julgados colacionados ao presente trabalho, existem
situacdes em que hd necessidade de alteracdo de condi¢des anteriormente estipuladas em
beneficio dos empregados, sob pena do beneficio concedido ser extinto pela impossibilidade
da sua manutencio nos mesmos termos de quando houve a assinatura do contrato de trabalho,
ou pelo novo cendrio financeiro/econdmico que envolve a relagdo empregaticia, muitas vezes

proveniente de privatizacdes, recessdes econdmicas, crises mundiais, etc.

Destaca-se que essa possibilidade/necessidade de alteracao/supressdo de
determinados beneficios foi regulada pela propria jurisprudéncia trabalhista, que evidencia que,
em algumas situagdes, como no caso de adesdo voluntdria pelo empregado as regras do novo
regulamento, a referida acdo possui efeito de rendncia as regras/beneficios/condi¢des do
regulamento anterior, o que demonstra que caso haja o legitimo aceite pelo empregado das
novas regras, autoriza-se a sua inclusdo em normativos internos novos e que muitas vezes nao
compreendem os mesmo beneficios previstos no regulamento anterior, o que d4 margem para
a interpretacio de que, em determinadas situacdes, a propria vontade do emprego da
legitimidade a perda de alguns beneficios em detrimento de outros ou de nenhum caso a nova

regra seja vista como mais vantajosa do que a anterior pelo préprio trabalhador aderente.

Ou seja, em determinadas situagdes, a alteracdo do regulamento, pode, sim, ser
considerada licita, seja pela vontade do proprio empregado; pela negociacdo realizada pela
categoria ou comissdes de empregados; pela mudanga de cendrio econdmico; ou pela
concessao de outros beneficios pelo empregador em detrimento da supressido/exclusido de

outros anteriormente concedidos.

Portanto, a reflexdo que se faz é a de que nao basta analisar o regulamento interno
como sendo algo imutdvel ou que se incorpore ao contrato de trabalho do empregado sem
qualquer possibilidade de modificacdo. Na verdade, ao contrdrio disso, a tendéncia mundial é
que haja cada vez mais participacdo dos empregados na elaboracdo e discussdo das regras
contidas nos regulamentos empresariais, ocasido em que, por meio de representantes dos

trabalhadores, se alcance uma negociacdo boa para ambos os lados (empregador e
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empregados), sendo que os segundos, podem, livremente abrirem mao de condi¢des previstas
em um regulamento quando existir outro que melhor lhes atenda, ou modificagdes feitas pelo
empregador em razdo do cendrio econdmico vigente ou pela mudanca das condig¢Oes
elementares de trabalho ou de estrutura da empresa (ex: privatizacdes) para evitar a perda

completa de todos os beneficios diante das dificuldades financeiras/econdmicas da empresa.
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