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DESPEDIDA INDIRETA

Luciano Martinez

INTRODUCAO

A figura da justa causa também ¢ contemplada pela Consolidagdo as Leis do
Trabalho para o empregador, ou seja, o artigo 483 do citado Diploma Legal prevé que
determinadas atitudes desenvolvidas pelo patrdo, descumprindo normas do contrato de
trabalho, dao direito ao empregado de rescindir o pacto laboral e receber todas as verbas
trabalhistas como se tivesse sido dispensado sem justa causa, além de ter direito,
eventualmente, a haveres de ordem imaterial.

Tal ato ¢ conhecido como “despedida indireta”, “justa causa patronal” ou, ainda,

“falta grave patronal”.
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1. DEFINICAO

Em linguagem juridico-trabalhista, entende-se por “falta grave patronal” ou
“justa causa patronal” a conduta tipificada em lei, invocada e provada pelo
empregado, que, pela consideravel extensao e nocividade, torna justificada e legitimada
a ruptura do contrato de emprego, levando o empregador a assun¢ao de perdas de
natureza material e/ou imaterial.

A “justa causa patronal”, também conhecida como “despedida indireta”,
produzird em favor do obreiro o direito de recebimento de todos os créditos proprios de
uma despedida sem justa causa. Entretanto, ¢ muito comum que, associado a pretensao
de caracteriza¢do da dispensa indireta, o trabalhador pretenda indenizagdes por danos
morais, sob o argumento de que a falta grave violou algum dos seus patrimoénios
imateriais, entre os quais se destacam, pela reiteracdo nas lides forenses, as infracdes a

sua imagem, honra, intimidade ou vida privada.

2. AS FALTAS GRAVES PATRONAIS EM ESPECIE

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

Importa salientar que cabera ao empregado o 6nus de demonstrar a existéncia da

falta geradora da despedida indireta. Essa assertiva baseia-se no fato de o comportamento
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patronal lesivo ser fato constitutivo da pretensao do empregado. Provada a existéncia do
mencionado comportamento, estard autorizado o término contratual por culpa patronal.
Se o operario, entretanto, ndo consegue demonstrar a culpa do empregador, o afastamento
espontaneo do servigo serd entendido como ato de demissao, vale dizer, sera entendido
como resili¢do por sua propria iniciativa.

Pois bem. Quando tiver de desempenhar obrigagdes legais incompativeis com a
continuagdo do servigo o empregado terd, na forma do paragrafo 12, do artigo 483 da
CLT, duas alternativas: suspender a prestacdo dos servicos ou imediatamente dissolver
o contrato. Diante de qualquer das escolhas, o empregado aguardard a decisao, mas os
efeitos serdo diferentes em cada uma das situagoes.

Se o empregado suspender a prestacdo dos servicos e se a decisdo lhe for
favoravel, serd declarada a resolugdo contratual por culpa do empregador, sendo-lhe
pagas verbas equivalentes a uma despedida direta. Nao lhe sendo favoravel a decisao, o
empregado podera voltar ao exercicio de suas atividades normais, uma vez que nao houve
ruptura. Se o empregado optar pela imediata dissolucao do contrato e se a decisao lhe for
favoravel, restard certificada a despedida indireta. Nao lhe sendo favordvel, o ato de
ruptura operaria sera entendido como manifestacdo demissionaria.

As principais situacdes geradoras de resolucao contratual por culpa patronal estao
contidas no art. 483 da CLT, nada obstante seja possivel a evidéncia de outros tantos
comportamentos em legislacdes extravagantes. Nos topicos a seguir expendidos e
igualmente fundados no nosso Curso de Direito do Trabalho! foram selecionadas as mais

relevantes hipoteses, seja pela importancia do tema, seja pela visitagao da jurisprudéncia.
2.1. Servico inexigivel
Entende-se inexigivel o servico que esteja fora do contexto da admissibilidade

por conta de impossibilidade material, ilegalidade, imoralidade, inadequagdo ou

imprevisdo contratual, abarcando, por isso, quatro perspectivas a seguir consideradas:

I MARTINEZ, Luciano. Curso de direito do trabalho: relacdes individuais, sindicais e coletivas do
trabalho, pp. 721-749.
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2.1.1. Servigos defesos por lei

Entende-se como ‘“defesos por lei” os servicos cujas prestagdes sejam
juridicamente impossiveis. S3o os chamados “trabalhos proibidos” ou “trabalhos ilegais”.
Nessa orbita podem ser usados como exemplos o servi¢o noturno, o realizado em condigoes
perigosas ou em ambiente insalubre prestado por menores de dezoito anos (vide art. 7°,
XXXIII, do texto constitucional) ou o servigo insalubre em grau maximo prestado por
gestantes ou lactantes (art. 394-A da CLT). Sendo apenas proibido o trabalho, a infragdo ao
dispositivo de vedacdo gerara somente sangdes disciplinares, de cunho administrativo,
contra prestador e tomador infratores, mas nenhum efeito juridico sobre os créditos
contratuais serd notado. O contrato valera plenamente, a despeito das vedacdes que se

oponham e da possibilidade de o empregado pedir a caracterizagdo da “despedida indireta”.

2.1.2. Servigos contrarios aos bons costumes

Os costumes sdo normas de carater geral resultantes da aplicagdo continuada de
determinado comportamento aceito e exigivel socialmente. Afirmam-se praticados “bons
costumes” quando os usos reiterados estdo aliados a ordem, a ética e a decéncia.

Assim, para que se ofere¢a um exemplo de determinagdo de servigo contrério
aos bons costumes, imagine-se um radialista que recebe ordem patronal para incitar a
desobediéncia as leis ou as decisdes judiciarias ou, ainda, que ¢ orientado a fazer
propaganda de processos de subversao da ordem politica e social.

Em qualquer das situagdes, o servico ¢ entendido como fora do contexto da
admissibilidade, sendo, portanto, inexigivel. A imposi¢do de realizagdo da prestacao de
servicos em violagdo aos referidos bons costumes permite que o empregado entenda que
seu vinculo foi resolvido por culpa do empregador, sem excluir a possibilidade de

pretensdo de reparagdo contra este por danos morais.

2.1.3. Servigos alheios ao contrato

Sao “alheios ao contrato” ou extracontratuais os servi¢os ndo ajustados. Por

estarem assim dispostos, tais servigos ndo sdo exigiveis. Se o empregador quiser ter
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legitimagdo para ordenar tarefas ndo contratadas deverd, antes de impd-las, inclui-las no
plexo funcional. Assim, um empregado que foi contratado apenas para operar
determinada maquina ndo pode ser obrigado fazer-lhe a manutencdo; igualmente,
empregado contratado para exercer unicamente a funcdo de vendedor ndo poderd ser
obrigado a contabilizar o estoque, a arrumar a vitrine ou a limpar a loja. Se servigos
alheios aos contratos forem exigidos pelo patrdo, o empregado estara legalmente
autorizado a pedir a declaragdo judicial de “despedida indireta”, baseado no art. 483,

alinea “a”, da CLT.

2.2. Rigor excessivo

Segundo o art. 483, alinea b, da CLT, o empregado podera considerar rescindido
o contrato e pleitear a devida indenizagao quando for tratado pelo empregador ou por seus
superiores hierarquicos com rigor excessivo. Mas o que seria rigor excessivo? Conforme
acertadamente posto por Mauricio Godinho Delgado, “o tipo legal, no fundo, trata do
descumprimento do principio da proporcionalidade e razoabilidade, que deve reger as
agdes de todo aquele que detém fatias consideraveis de poder perante alguém”.? Assim,
segundo o referido mestre mineiro, “a intolerancia continua, o exagero minudente de
ordens, em especial quando configurar tratamento discriminatorio, as despropositadas
manifestagdes de poder em desarmonia com os fins regulares do contrato e da atividade
empresarial consubstanciam a presente infracdo”.®> O tratamento com rigor excessivo tem
nao apenas autorizado a declaracao da “despedida indireta”, mas, diversas vezes, sido o
fundamento para condenagdes patronais por assédio moral, conforme se verd mais

adiante.

2.3. Perigo manifesto

Quando o empregador leva o obreiro a “correr perigo manifesto de mal

consideravel”, cria situacao ensejadora da postulacdo de resolugdo contratual. Enfim,

2 DELGADO, Mauricio Godinho. Curso de direito do trabalho, pp. 1216-1217.
3 Ibidem.
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apesar de qualquer trabalho ter seus riscos inerentes, a situagdo em exame, contida no art.
483, alinea ¢, da CLT envolve riscos anormais, excepcionais, que nao existiriam se
fossem observadas as medidas preventivas de seguranca e de medicina do trabalho.
Exemplo ¢ encontrado no art. 407, paragrafo unico, da CLT que trata do trabalho
executado pelo menor de dezoito anos. Segundo o mencionado dispositivo:
“Verificado pela autoridade competente que o trabalho executado pelo
menor ¢ prejudicial a sua saude, ao seu desenvolvimento fisico ou a sua
moralidade, podera ela obriga-lo a abandonar o servigo, devendo a
respectiva empresa, quando for o caso, proporcionar todas as facilidades
para a mudanca de funcdes”.
Quando, entretanto, a empresa ndao tomar as medidas possiveis e recomendadas
pela autoridade competente para que o menor mude de fungdo, configurar-se-a a
rescisdo do contrato de trabalho, na forma do art. 483 da CLT, ou seja, configurar-se-4 a

despedida indireta.

2.4. Inadimplemento contratual

As principais obrigacdes contratuais assumidas pelo empregador sdo, sem
duvida, a de dar trabalho e a de contraprestar o trabalho outorgado. A maior parte das
situagoes relacionadas ao inadimplemento contratual estd, por isso, contida nessa orbita.
Ha, porém, possibilidade de agravamento da situa¢do geradora de resolugdo contratual
por culpa patronal quando este, além de promover atos que justificam a cessa¢do do
vinculo, submete seus contratados a uma situacdo vexatdria. Tal ocorre quando o ndo
oferecimento de atividade laboral para o contratado decorre de represalia ou de punigao
ou quando o nao cumprimento da obrigacdo de contraprestar o trabalho ¢ resultante de
um comportamento proposital com o objetivo de aviltar, de humilhar o trabalhador diante
de seus credores. Quando se unem num mesmo ato a falta grave patronal e o proposito de
aviltar o empregado, abre-se também espaco para a caracterizagdo de situagao geradora
de dano moral. Destaque-se, ainda, que o cumprimento parcial de uma das obrigacdes do
contrato equivale ao descumprimento. Assim, por exemplo, diante de pagamento parcial
do salario ou do recolhimento parcial do FGTS, estara o trabalhador autorizado a pedir a

resolugdo indireta do vinculo.
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Vejam-se a seguir duas situagdes de especial importancia no tocante ao

inadimplemento contratual.

2.4.1. Reducdo do trabalho

Esta situagdo esta expressamente contida no art. 483, alinea g, da CLT e diz
respeito a hipdtese em que o empregador reduz a quantidade de trabalho do empregado a
ponto de afetar sensivelmente a importancia dos salarios deste. Anote-se que entre as
manobras que geram reducgao do trabalho estao a diminui¢ao da base territorial de vendas,
areducao do niimero de horas trabalhadas para quem ¢ remunerado por peca ou por tarefa
ou ainda a subtrag@o de clientes. Qualquer das hipdteses aqui mencionadas revela uma
alteracdo contratual malfazeja, ainda que bilateralmente ajustada. Apenas para recordar,
as modificagdes contratuais devem ser promovidas de modo que delas ndo resultem,
direta ou indiretamente, prejuizos ao empregado, sob pena de nulidade da cléusula

infringente desta garantia.

2.4.2. Mora salarial

Ao falar em mora salarial ¢ importante distinguir as situagdes em que a empresa
encontra-se “em débito salarial” daquelas em que se considera em “mora contumaz”.
Considera-se em débito salarial a empresa que nao paga, no prazo e nas condigdes da lei
ou do contrato, o salario devido (vide conceito de saldrio devido no art. 6° do Decreto-
lei 368/1968) a seus empregados. Por outro lado, estara em mora contumaz a empresa
que sem motivo grave e relevante ndo paga o salario dos seus empregados e que, além
disso, atrasa ou sonega tais haveres por periodo igual ou superior a trés meses.

Diante dessas distingdes, € possivel perceber que o empregador pode estar em
débito salarial sem necessariamente estar ainda em mora. Esta somente se evidenciara se
o débito salarial se estender por periodo igual ou superior a trés meses e, ainda assim, se
inexistente “motivo grave e relevante” para tanto. Significa dizer que, tendo o empregador
motivo considerado como grave e relevante para manter-se em débito, tirante as causas
pertinentes ao risco do empreendimento, nao estard, ainda, em mora, nos termos da lei.

Perceba-se a disciplina do Decreto-lei 368/1968:
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“Art. 1°(...)

Paragrafo tinico. Considera-se em débito salarial a empresa que nao paga,
no prazo e nas condigdes da lei ou do contrato, o salario devido a seus

empregados.

Art. 2°(...)

§ 1° Considera-se mora contumaz o atraso ou sonegagdo de salarios
devidos aos empregados, por periodo igual ou superior a trés meses, sem
motivo grave e relevante, excluidas as causas pertinentes ao risco do

empreendimento”.

Observe-se, por outro lado, que a atitude do empregador, pagando os salarios
atrasados em audiéncia, nao ¢ suficiente para ilidir a j& caracterizada mora capaz de
determinar a resolucdo do contrato de emprego. Nesse sentido ha Sumula 13 do TST:

“MORA. O s6 pagamento dos salarios atrasados em audiéncia nao ilide a
mora capaz de determinar a rescisdo do contrato de trabalho”.

Apesar da sistematica acima mencionada, o Decreto-Lei n. 368/1968 revela-se
claramente ndo recepcionado pelo texto constitucional de 1988. Perceba-se absurda a
ideia segundo a qual o empregador somente praticaria falta grave ensejadora de resolugao
de contrato por mora salarial quando ndo pagasse, atrasasse ou sonegasse o salario de
seus empregados por periodo igual ou superior a trés meses. Afirma-se isso porque, de
acordo com o fundamento da dignidade da pessoa humana, ¢ inconcebivel que alguém
possa legitimamente ser submetido a expectativa de pagamento de seus salarios por trés
meses para, somente depois disso, ser validamente resolvido o contrato por culpa
patronal. Consoante uma analise baseada no texto constitucional ora vigente, qualquer
inadimplemento, atraso ou sonegagdo relacionados as parcelas do contrato de emprego
pode motivar o pleito de resolucdo contratual por culpa do empregador. Cada situacdo
serd, evidentemente, analisada de acordo com suas especificidades, mas qualquer atraso,

de qualquer natureza, revela obviamente descumprimento do contrato.

2.4.3. Oferecimento de meio ambiente laboral materialmente ou psiquicamente

degradado
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O termo “meio ambiente “produz imediata associacdo a bens indivisiveis de
titularidade indeterminada como “o ar que se respira”, “a agua que se bebe”, “a terra de
onde brotam os alimentos”, “a fauna e a flora”. Esquece-se, por vezes, o ser humano
daquilo que compde os espacos fisicos que ele proprio ocupa na mais significativa parte
do seu tempo. Diz-se “mais significativa” porque diz respeito a parte do tempo em que
ele estd mais ativo fisica e mentalmente, e nesses planos ¢ mais exigido. Estando mais
ativo e sendo mais exigido, torna-se mais suscetivel a danos de ordem material e
psicologica.

O meio ambiente do trabalho ndo ¢ constituido apenas de elementos fisicos ou
corporeos, como maquinas ¢ matéria-prima, mas também de elementos mentais ou
psiquicos, por exemplo, a serenidade e o respeito.

No plano do meio ambiente materialmente sadio fala-se em respeito a saude e a
incolumidade fisica do trabalhador. Cuida-se aqui de monitorar ¢ de evitar formas de
degradacao e de poluicdo do meio ambiente laboral. Cuida-se aqui de evitar que a
monetizagdo do risco prevaleca sobre a saude do trabalhador.

No plano do meio ambiente psiquicamente saudavel, fala-se em respeito a
direitos da personalidade (vida privada, a intimidade, a honra, a imagem etc.) e em
reveréncia a valores que contribuem para o bindmio “vida” e “qualidade”. A degradacao
psiquica ¢ visivel a partir da constatacdo da realizacdo de revistas intimas vexatorias e
desrespeitosas; da apologia a discriminagdo estética; do descumprimento habitual das
obrigacdes salariais; da criacdo de clima de terror psicoldgico pelo excessivo rigor de
tratamento ou pelo estabelecimento de metas estressantes ou insuperaveis; da reducao dos
trabalhadores a condi¢do andloga a de escravo ou mesmo pela imposicdo a eles de
convivéncia com cenas deploraveis, como, por exemplo, ocorre com os domésticos que

tém de conviver com os horrores da violéncia familiar ocorrida entre os seus patroes.
2.5. Ofensas fisicas e morais

Quando o empregador ou seus prepostos praticarem ato lesivo da honra ou da
boa fama contra o empregado ou contra familiares deste, também estara autorizada a

caracterizacdo da “despedida indireta”. Essa situagdo, prevista no art. 483, alinea e, da

CLT, encontra claro paralelismo na hipdtese inserta no art. 482, alinea k, da CLT do

10
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mesmo diploma legal. Perceba-se que o respeito ¢ um dever juridico-trabalhista
reciproco, ¢ qualquer violagdo dirigida contra ele autorizara a ruptura do ajuste por
inexecucao faltosa.

Ainda no plano do paralelismo, ¢ irrelevante a ocorréncia do evento no local de
trabalho. Trata-se de situagdo em que a conduta havida fora do ambiente de trabalho

também pode ensejar a caracterizagdo da falta grave.

2.6. Assédio moral

Apesar de nao estar contido especificamente em uma das alineas do art. 483 da
CLT, o assédio moral praticado pelo empregador contra o empregado pode estar inserido
em qualquer das espécies que compdem o rol de condutas geradoras de resolugdo
contratual por culpa patronal. Nesse sentido, ndo ha como individualizar o tratamento
para afirmar que o cerco moral ¢ proprio de algum dos comportamentos aqui analisados.
Todos eles podem, em rigor, gerar situagdes de constrangimento e de dor moral,
notadamente quando praticados contra um sujeito ou grupo singularmente considerado
dentro das relagoes de trabalho.

Nao se pode, assim, afastar a ideia de ocorréncia de assédio moral quando o
patrdo exigir de um especifico empregado servigos superiores a suas forcas, defesos por
lei, contrarios aos bons costumes ou alheios ao contrato. Igualmente acontecera o
episodio aqui analisado quando um assediado for, por conta do comportamento
psicologico patronal de perseguicdo, tratado com rigor excessivo, colocado em situagao
de perigo manifesto de mal consideravel, submetido ao descumprimento de obrigacdes
contratuais, notadamente quando lhe for imposta a inagdo ou quando sofrer agressdes
fisicas ou ofensas morais.

Registre-se que por tras de algumas condutas patronais aparentemente bem-
intencionadas — por exemplo, campanhas motivacionais — podem existir manifestagdes
de assédio moral. Perceba-se que o submetimento de trabalhadores ao constrangimento
das punig¢des pelo descumprimento de metas previamente ajustadas pode ser visto como
algo vexatorio, como terror psicoldgico, gerador de medo, de acanhamento e de elevado
estado de estresse. Nesse sentido, ¢ importante destacar o teor do item 5.13 da Portaria

SIT/DSST 9, de 30.03.2007, que aprovou o Anexo II da NR-17 e estabeleceu parametros

11
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minimos para o trabalho em atividades de teleatendimento/telemarketing e ali previu ser
“vedada a utilizacao de métodos que causem assédio moral, medo ou constrangimento,
tais como: (a) estimulo abusivo a competi¢cdo entre trabalhadores ou grupos/equipes de
trabalho; (b) exigéncia de que os trabalhadores usem, de forma permanente ou tempordria,
aderecgos, acessorios, fantasias e vestimentas com o objetivo de puni¢dao, promogao e
propaganda; (c) exposigao publica das avaliagcdes de desempenho dos operadores™.

Anote-se, por fim, a existéncia de norma legal — Lei Federal 13.185, de
6.11.2015, que disciplina o chamado “Programa de Combate a Intimidagdo Sistematica
(bullying)”. Por meio dele se considera “intimidagao sistematica (bullying)” todo ato de
violéncia fisica ou psicoldgica, intencional e repetitivo que ocorre sem motivacao
evidente, praticado por individuo ou grupo, contra uma ou mais pessoas, com o objetivo
de intimidéa-la ou agredi-la, causando dor e angustia a vitima, em uma relacdo de
desequilibrio de poder entre as partes envolvidas.

A referida norma traz uma série de conceitos uteis que podem ser utilizados na
analise da extensdo e dos efeitos do assédio moral mediante violéncia fisica ou
psicolédgica em atos de intimidacao, humilhagdo ou discriminacao e, ainda, por ataques
fisicos, insultos pessoais, comentarios sistematicos e apelidos pejorativos, ameagas por
quaisquer meios, grafites depreciativos, expressoes preconceituosas, isolamento social
consciente e premeditado e pilhérias.

A referida norma detalha também a chamada “intimidacdo sistemadtica na rede
mundial de computadores (cyberbullying)”, assim entendida aquela produzida por meio
de instrumentos que lhe sdo proprios — especialmente redes sociais — com o objetivo de
depreciar, incitar a violéncia, adulterar fotos e dados pessoais com o intuito de criar meios

de constrangimento psicossocial, eventos que podem ter origem nas relagdes de trabalho.
3. CONCLUSAO

A “justa causa patronal”, também conhecida como “despedida indireta”,
ocorre quando o empregador, no exercicio de seu poder diretivo ou em atividades

correlatas, viola um ou alguns deveres de conduta resultantes daquilo que foi estipulado,

notadamente quando aferido de acordo com o principio da boa-fé.
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Verificada a existéncia da despedida indireta, produzira em favor do obreiro
o direito de recebimento de todos os créditos proprios de uma despedida sem justa
causa, além de danos morais, se for o caso.

As faltas graves patronais vém elencadas no art. 483 da CLT, sendo que o
assédio moral, previsto em Norma Regulamentar do Ministério do Trabalho e pela
Lei Federal 13.185, de 06.11.2015, também da direito ao empregado em pleitear a
rescisdo do contrato de trabalho por justa causa patronal.

O art. 483 da CLT elenca como faltas graves patronais a exigéncia de servicos
superiores as forcas do empregado, defesos por lei, contrarios aos bons costumes, ou
alheios ao contrato, por exemplo.

Servigos inexigiveis sdo os que estejam fora do contexto da admissibilidade por
conta de impossibilidade material, ilegalidade, imoralidade, inadequag@o ou imprevisdo
contratual, abarcando, por isso, quatro perspectivas a seguir consideradas.

Entende-se por assédio moral todo ato de violéncia fisica ou psicoldgica,
intencional e repetitivo que ocorre sem motivacao evidente, praticado por individuo ou
grupo, contra uma ou mais pessoas, com o objetivo de intimida-la ou agredi-la, causando
dor e angustia a vitima, em uma relagdo de desequilibrio de poder entre as partes

envolvidas.
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