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Apresentacao

DIREITO DO TRABALHO E MEIO AMBIENTE DO TRABALHO |1

A presente obra é fruto dos trabalhos cientificos apresentados no Grupo do Trabalho
intitulado Direito do Trabalho e Meio Ambiente do Trabalho do XXIV Congresso Nacional
do CONPEDI, realizado de 11 a 14 de novembro de 2015 em Belo Horizonte.

Os autores, representantes das diversas regifes do pais, demonstraram a preocupacdo com o
desenvolvimento social, econémico e sustentavel das relacBes sociais, com artigos sobre
meio ambiente do trabalho desenvolvidos dentro dos seguintes eixos teméticos.

Eixos teméticos:

1. Aspectos remuneratorios e ressarcitorios da relacdo de emprego

2. Discriminagdo, inclusdo e protegdo dos vulneraveis

3. Instrumentos de preservagao e/ou precarizacdo das condicdes de trabalho

1. ASPECTOS REMUNERATORIOS E RESSARCITORIOS DA RELACAO DE
EMPREGO

Um dos pilares da relagéo laboral,a retribuicdo paga ao trabalhador em decorréncia do
contrato de emprego, apresenta distintas conotagdes. Retribuicdo tem o sentido de remunerar
algo; é, portanto, expressao genérica que no ambito laboral costuma ser usada com o termo
remuneracdo (salario acrescido de gorjeta) e que ndo se confunde com indenizacéo
(compensacéo por danos causados).

A despeito de alguns renomados doutrinadores enquadrarem a indenizacdo como uma
espécie de retribuicdo, citando como exemplo os adicionais ao salario (retribuicdo paga
durante situacdo adversa de trabalho), € preciso atentar que a teoria da biparticdo da



retribuicdo (salario e gorjeta) tem respaldo no texto legal (CLT, art. 457) e nas decisdes
proferidas pelos 6rgdos jurisdicionais (a exemplo da simula 63 do TST), considerando 0s
adicionais um salario-condicéo.

Pelo relevo, cabe destacar que o direito socia do trabalhador ao salario justo constitui um
pilar para promocéo do trabalho decente. Segundo a Organizacdo Internaciona do Trabalho
(OIT), trabalho decente é um "trabalho adequadamente remunerado, exercido em condi¢des
de liberdade, equidade e seguranca, capaz de garantir umavidadigna'.

Destarte, a par do salario justo, como contraprestacdo do contrato de trabalho, ha o
pagamento de outras verbas de natureza remuneratéria que configuram oportunidade de
ganho ao empregado e paga por terceiros (a exemplo das gorjetas e gueltas); também, ha
verbas de esséncia ressarcitéria, para compensar prejuizos de ordem material ou moral
sofridos pelo empregado.

E nesse caminho que vérios artigos da presente obra se preocupam em abordar teméticas
relacionadas a retribuicdo do labor e aindenizacdo por trabalho em condi¢bes precérias, com
vistas a efetivacdo dos direitos humanos dos trabal hadores.

1. (RE)PENSANDO O ADICIONAL DE TRANSFERENCIA: O REQUISITO DA
PROVISORIEDADE

2. A ETICIDADE DA RESPONSABILIDADE CIVIL JUSLABORAL A PARTIR DA
HERMENEUTICA CONSTITUCIONAL: a concepcdo individualista da responsabilidade
civil x aconcepcdo socia do Direito de Danos

3. SUSTENTABILIDADE E RESPEITO AO MEIO AMBIENTE DO TRABALHO: A
RESPONSABILIDADE CIVIL EM PROL DA VALORIZACAO HUMANA E DA
REPERSONALIZACAO DO DIREITO DO TRABALHO

4. A SAUDE DO TRABALHADOR E O MEIO AMBIENTE DO TRABALHO: A
EVOLUCAO DA PREOCUPACAO A PARTIR DA DECISAO ACOLHENDO A
ACUMULACAO DOS ADICIONAIS INSALUBRIDADE E PERICULOSIDADE

5. MEIO AMBIENTE LABORAL: ADICIONAL DE INSALUBRIDADE ENQUANTO
DIREITO FUNDAMENTAL



6. AUTONOMIA SINDICAL E O PRINCIPIO DA PUREZA: REFLEXOES A PARTIR DE
UMA INTERLOCUCAO ENTRE A LEGISLACAO BRASILEIRA E A LEY ORGANICA
DEL TRABAJO (LOT) VENEZUELANA

7. DANO EXISTENCIAL: a especificidade do instituto desvelado a partir da violag&o ao
direito de desconexdo do emprego

8. STOCK OPTIONS NO DIREITO DO TRABALHO BRASILEIRO
2 DISCRIMINACAO, INCLUSAO E PROTECAO DOS VULNERAVEIS

O mercado de trabalho vem enfrentando diversos problemas decorrentes da alta
competitividade entre os trabal hadores, da auséncia de respeito entre os pares e da exploracéo
da méo-de-obra.

Entre os principais problemas, destacam-se as diversas formas de discriminacéo sofridas
pel os trabal hadores, sobretudo em relacéo ao trabalho da mulher, de criancas, adolescentes e
deficientes, o enfrentamento de violéncia fisica e, sobretudo, psicolégica, assim como a
exploracéo de trabalhadores, como € o caso dos traba hos andl ogos a escravidéo.

Diante dessa realidade, cabe ao Direito do Trabalho estabelecer regras de protecdo aos
vulneravels, com o objetivo de evitar e combater as discriminacdes e promover ainclusdo no
mercado de trabalho, garantindo a efetividade do direito ao emprego e a manutencdo da sadia
gualidade de vida do trabal hador.

Destaforma, os artigos que compdem o eixo tematico discriminacdo, inclusio e protecéo dos
vulneraveis apresentam debates atuais e de grande importancia para o Direito do Trabalho
contemporaneo.

1. UMA ANALISE DO PACTO DE NAO CONCORRENCIA APOS O TERMINO DA
RELACAO DE EMPREGO SOB UMA OTICA CONSTITUCIONAL

2. O TRABALHO ARTISTICO INFANTIL NO DIREITO BRASILEIRO:
CONSIDERACOES SOBRE A LEGISLACAO APLICADA E A (DES)PROTECAO AOS
ARTISTAS MIRINS

3. O TRABALHO INFANTIL ARTISTICO NO BRASIL CONTEMPORANEO: ENTRE
ARTE E (I)LEGALIDADE



4. O ASSEDIO MORAL POR EXCESSO DE TRABALHO E SUAS CONSEQUENCIAS

5. A SUMULA 443 DO TRIBUNAL SUPERIOR DO TRABALHO E O ATIVISMO
JUDICIAL: A DEFESA DA HERMENEUTICA CONSTITUCIONAL NAO SELETIVA

6. COTAS TRABALHISTAS PARA PESSOAS COM DEFICIENCIA UMA ANALISE
PRINCIPIOLOGICA

7. AS NOVAS MODALIDADES DE RESCISAO DO CONTRATO DE TRABALHO
DISPENSA DISCRIMINATORIA, DISPENSA COLETIVA E DISPENSA RELAMPAGO

8. ASSEDIO MORAL NO AMBIENTE DE TRABALHO: UMA ANALISE A LUZ DA
DIGNIDADE DA PESSOA HUMANA

9. A LISTA SUJA COMO INSTRUMENTO EFICIENTE PARA REPRIMIR A
EXPLORACAO DE MAO DE OBRA EM CONDICOES SEMELHANTES A
ESCRAVIDAO

10. O COMBATE A DISCRIMINACAO NAS RELACOES LABORAIS A CONVENCAO
SOBRE DIREITOS DAS PESSOAS COM DEFICIENCIA DA ONU, DE 2006 E O
ESTATUTO DA PESSOA COM DEFICIENCIA

3. INSTRUMENTOS DE PRESERVACAO E/OU PRECARIZACAO DAS CONDICOES
DE TRABALHO

O momento da Historia em que as sociedades decidem regulamentar as relacdes laborais é
originario da compreensdo da imprescindibilidade de imposicdo de limites aos processos de
precarizacao e de deterioracéo das relacdes que se estabel ecem entre tomador e prestador de
servicos, assim como das condicdes de realizacdo das tarefas que cabem a este Ultimo na
chamada relacéo de emprego ou relacéo de trabalho subordinado. Tais limites sGo impostos
basicamente pela intervencdo do Estado, através da adocdo de instrumentos de preservacao
dessas mesmas relacfes e condicdes de trabalho, assim como pela criagcdo de medidas de
protecdo dagquel e que labora por conta de outrem.

Esse conjunto de normas, principios e instituicdes que formam o chamado DIREITO DO
TRABALHO, regulador da relacéo empregado-empregador foi e sempre sera uma tentativa



de conciliar os interesses e discordancias que naturalmente exsurgem da interacéo capital-
trabalho, em movimentos que sdo por vezes de conquistas e por outras de concessoes para as
partes envolvidas.

Nada obstante, ainda que instrumento de viabilidade e estabilidade do capitalismo, o
DIREITO DO TRABALHO assegura um patamar minimo de direitos ao trabalhador, direitos
esses imprescindiveis ao exercicio da cidadania e mostra-se relevante meio de afirmacéo
socioeconémica, identificando-se, a0 mesmo tempo, como instrumento de harmonia da
convivéncia socia e estabilizador do Estado democréatico de direito.

Em suma, conquanto se observe, no direito do trabalho, caracteristica fortemente econdmica
e voltada para a garantia e exequibilidade da economia de mercado, ndo ha que se olvidar
gue €ele esta alicercado no valor social do trabalho, principio da Constituicdo da Republica
Federativa do Brasil intimamente ligado a decéncia no labor. Nesse sentido, parte relevante
dele é constituida pelos direitos fundamentais laborais, constituidos como limites juridicos,
politicos e éticos impostos ao proprio capitalismo, congruentes, portanto, com a dignidade
humana do trabal hador.

1. (RE)PENSANDO OS SERVICOS ESPECIALIZADOS EM ENGENHARIA DE
SEGURANCA E EM MEDICINA DO TRABALHO: DIAGNOSTICOS E DESAFIOS
PARA A CONSTRUCAO DE NOVOS PARADIGMAS NA PROTECAO DO MEIO
AMBIENTE DO TRABALHO

2. SENSOS DO TRABALHO E DIGNIDADE HUMANA COMO PONTOS DE
RESISTENCIA AO CONTEXTO GLOBAL DE PRECARIZACAO

3. VALORIZACAO DO TRABALHO HUMANO: UMA PROMESSA
CONSTITUCIONAL NAO CUMPRIDA

4. TRABALHO DECENTE, TRABALHO DIGNO E TRABALHO SIGNIFICATIVO: A
EVOLUCAO DA PROTECAO A DIGNIDADE DA PESSOA HUMANA

5. O PRINCIPIO DA PROTECAO E O DIREITO DO TRABALHO NA SOCIEDADE POS-
INDUSTRIAL: ANALISE A PARTIR DO OLHAR DO PROFESSOR EVERALDO
GASPAR LOPES DE ANDRADE

6. OS LIMITES DO PODER DIRETIVO DO EMPREGADOR NO CONTROLE DOS E-
MAILS CORPORATIVOS E MIDIAS SOCIAISUTILIZADOS PELO EMPREGADO



7. PROJETO DE LEI 4330/04 - NOVOS RUMOS DA TERCEIRIZACAO NO BRASIL

8. O TRABALHO ESTRANHADO E A FLEXIBILIZACAO DOS DIREITOS
TRABALHISTAS NA SOCIEDADE CAPITALISTA MODERNA: UM ESTUDO COM
BASE NA TEORIA MARXIANA

9. LEGALIDADE DA TERCEIRIZACAO TRABALHISTA NAS EMPRESAS DE
TELECOMUNICACAO

10. FUNCAO SOCIAL DA PROPRIEDADE E POLITICA FUNDIARIA: REFLEXOES
SOBRE O MEIO AMBIENTE DO TRABALHO RURAL SAUDAVEL E O DIREITO
FUNDAMENTAL AO TRABALHO NO CAMPO

11. FLEXIBILIZACAO TRABALHISTA: SEGURANCA OU PREZARIZACAO DO
TRABALHO?

12. DA COMPREENSAO DAS COOPERATIVAS DE TRABALHO COMO RESPOSTA A
INTERNACIONALIZACAO DO CAPITAL E A NOVA DIVISAO DO TRABALHO



ASNOVASMODALIDADESDE RESCISAO DO CONTRATO DE TRABALHO -
DISPENSA DISCRIMINATORIA, DISPENSA COLETIVA E DISPENSA
RELAMPAGO

THE NEW TERMSOF EMPLOYMENT CONTRACT TERMINATION -
DISCRIMINATORY SUPPLY, COLLECTIVE SUPPLY AND "LIGHTNING"
SUPPLY

Jackson Passos Santos
CédiaMaraPeres

Resumo

O artigo observa as concepgdes acerca do principio da continuidade da relagdo de emprego, a
partir do qual se extrai a ilagdo de que o contrato de trabalho deve perdurar no tempo,
assegurando ao empregado a possibilidade de permanecer por longo periodo vinculado ao
seu empregador. Aborda as modalidades de resciséo do contrato de trabalho, tragcando uma
breve conceituacdo sobre as modalidades classicas de ruptura, sua caracterizagdo e
respectivas indenizagdes. Discorre sobre trés novas modalidades de ruptura do contrato de
trabalho, quais sgjam, a dispensa em massa ou coletiva, a dispensa discriminatéria, e a
dispensa relampago. Discute sobre a legalidade dos institutos e ainda sobre o posicionamento
doutrinario e jurisprudencia sobre a temética, desbravando hipéteses de caracterizacdo de
cada uma das modalidades e a necessidade ou n&o de indenizagcdo compensatéria e por danos
morais.

Palavr as-chave: Rescisdo, Contrato de trabalho, Discriminagéo, Danos morais

Abstract/Resumen/Résumé

The article notes the conceptions of the principle of continuity of the employment
relationship, from which it draws the inference that the employment contract should continue
over time by ensuring the employee the chance to stay for long periods tied to your
employer. Discusses the procedures for termination of employment, tracing a brief
conceptualization of the classic forms of rupture, their characterization and their
compensation. Discusses three new modes of termination of the employment contract,
namely the exemption mass or collective discriminatory dismissal, and the "lightning"
waiver. Discusses the legality of the institutes as well as on the doctrinal and jurisprudential
position on the subject, breaking chances of characterization of each of the modalities and the
need or otherwise of compensatory damages and punitive damages.

K eywor ds/Palabr as-claves/M ots-clés. Termination, Employment contract, Discrimination,
Punitive damages

500



Introducao

Em aten¢do ao que prescreve o principio da continuidade da relacdo de emprego, o
contrato de trabalho deve perdurar no tempo, assegurando ao empregado a possibilidade de
permanecer por longo periodo vinculado ao seu empregador. Visa o Direito do Trabalho,
assim, possibilitar ao empregado certa seguranca, estabilidade financeira, além de permitir
que se desenvolva entre empregado e empregador uma relacdo baseada na confianca
duradoura reciproca.

Para que a relacdo de emprego possa perdurar no tempo, € que o Direito do Trabalho
estabelece como regra que o contrato se firmara por prazo indeterminado, sendo excepcionais
as hipéteses em que o negdcio juridico poderd ser estabelecido por prazo certo, como ocorre
nos casos de: (i) contrato de experiéncia; (ii) contrato cuja atividade profissional seja
transitéria e (iii) contrato cuja atividade empresarial seja transitoria, todas nos termos do § 2°
do art. 443 da CLT.

Apesar de a rescisao do contrato de trabalho ser vista como uma excecao ao principio
da continuidade da relacdo de emprego é permitida pelo Direito do Trabalho, que prevé
algumas modalidades para que a rescisdo possa se efetivar — dispensas imotivadas e
motivadas por atos do empregador ou dos empregados.

Além das espécies admitidas pela legislacao trabalhista, outras modalidades t€ém se
tornado, cada vez mais, alvo de discussdo em sede doutrindria e jurisprudencial, das quais
destacamos: a dispensa discriminatdria, a dispensa em massa e a dispensa “relampago”.

Como o aplicador do direito deve se posicionar em relagdo a caracterizagdo dessas
modalidades? Uma vez caracterizada qualquer das trés modalidades, € cabivel alguma espécie
de indenizacao aos trabalhadores?

A pesquisa sobre as novas modalidades de rescisdo do contrato de trabalho objetiva
trazer reflexdes sobre a caracterizacdo dessas modalidades, e ainda sobre a possibilidade de
indenizacdo dos trabalhadores submetidos a essas espécies de ruptura contratual.

No desenvolvimento do artigo, utilizando o método indutivo, observaremos o
entendimento  assentado pela doutrina e colacionaremos alguns entendimentos
jurisprudenciais que discutem a tematica, que denotam ndo haver uniformidade de conceitos,

o que justifica e instiga a discussdo e a investigagdo sobre o tema.
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I - Modalidades Classicas de rescisao do contrato de trabalho

A legislagdo trabalhista prevé modalidades especificas para a ruptura do contrato de
trabalho, cabendo tracar alguns comentdrios sobre referidos tipos e suas principais
caracteristicas.

Para tanto, e primeiramente, abordaremos as espécies de rescisdo do contrato de
trabalho, que mais comumente ocorrem e que sdo objeto de previsao legal e/ou de aceitagao
inconteste pela jurisprudéncia e doutrina trabalhistas.

As modalidades de rescisdo do contrato de trabalho, previstas pela legislacdo
trabalhista, em sintese, sdo as seguintes:

(i) Dispensa sem justa causa do empregado, prevista no art. 477 da CLT, por meio

z

da qual ao empregador € conferido o poder discricionario de decidir quando e em qual
oportunidade, pode rescindir o contrato de trabalho de um empregado, sem que, para tanto,
tenha que apresentar um motivo que autorize a dispensa. Tal modalidade de dispensa confere
ao empregado, o direito ao levantamento do valor depositado na conta vinculada do Fundo de
Garantia por Tempo de Servico, além de multa de 40% (quarenta por cento) sobre referido
montante, além de décimo terceiro saldrio proporcional ou integral; pagamento de aviso
prévio proporcional ao tempo de servigo; férias mais um terco constitucional; levantamento
do seguro-desemprego e saldo de salério;

A regra estabelecida pelo Direito do Trabalho € a de que a dispensa do empregado e,
por consequéncia, a rescisdo do contrato de trabalho por parte do empregador, apesar de poder
dar-se sem justo motivo, deve acompanhar o pagamento de verbas rescisdrias, com 0
pagamento de multa sobre o valor depositado, ao longo do pacto, na conta vinculada do
Fundo de Garantia por Tempo de Servigo.

(i1) Dispensa por justa causa do empregado, prevista no art. 482 da CLT, por meio

da qual ao empregador € conferido o direito de proceder a dispensa do empregado que comete
falta grave, que esteja elencada como uma das hipdteses previstas em lei. O art. 482 da CLT,
neste sentido, é taxativo ao estabelecer os casos de dispensa por justa causa, apontando como
hipéteses, as seguintes: a) ato de improbidade; b) incontinéncia de conduta ou mau
procedimento; c) negociacdo habitual por conta prépria ou alheia sem permissdo do
empregador, e quando constituir ato de concorréncia a empresa para a qual trabalha o
empregado, ou for prejudicial ao servico; d) condenagao criminal do empregado, passada em
julgado, caso ndo tenha havido suspensao da execugdo da pena; e) desidia no desempenho das

respectivas funcdes; f) embriaguez habitual ou em servico; g) violagcdo de segredo da
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empresa; h) ato de indisciplina ou de insubordinac¢do; 1) abandono de emprego; j) ato lesivo da
honra ou da boa fama praticado no servigo contra qualquer pessoa, ou ofensas fisicas, nas
mesmas condi¢des, salvo em caso de legitima defesa, prépria ou de outrem; k) ato lesivo da
honra ou da boa fama ou ofensas fisicas praticadas contra o empregador e superiores
hierarquicos, salvo em caso de legitima defesa, propria ou de outrem; 1) prética constante de
jogos de azar.

Tal modalidade de dispensa confere ao empregado o direito ao recebimento de saldo
de salério, férias vencidas mais terco e décimo terceiro integral ou proporcional. Quanto ao
pagamento de férias proporcionais, mais ter¢o constitucional, o art. 146, § unico da CLT,
dispde que: “Na cessacdo do contrato de trabalho, apos 12 (doze) meses de servigo, o
empregado, desde que ndo haja sido demitido por justa causa, terd direito a remuneragcdo
relativa ao periodo incompleto de férias, de acordo com o art. 130, na proporgdo de 1/12 (um
doze avos) por més de servico ou fracdo superior a 14 (quatorze) dias.”

Apesar da referida previsdo legal, entendimento em sentido contrdrio tem surgido no
ambito de alguns Tribunais Regionais do Trabalho, que reconhecem o direito ao recebimento
da parcela de maneira proporcional, pois afastar esse direito ensejaria violagdo do texto da
Convengado 132 da Organizacdo Internacional do Trabalho, ratificada no Brasil pelo Decreto
3.197/1999 e que garante a todo trabalhador o direito as férias por periodo incompleto.

A dispensa do empregado por justa causa por caracterizar-se a maior penalidade
aplicavel na relacdo de emprego, demanda do empregador, muita cautela, além de observancia
dos requisitos que ensejam tal tipo de dispensa, entre eles: a tipicidade (previsao legal), a
imediatidade (punicdo imediata a pratica de falta grave), a causalidade (nexo causal entre a
falta grave e a penalidade) e a proporcionalidade/razoabilidade para evitar o rigor excessivo.

(iii)) Pedido de demissdo: previsto no art. 477 da CLT, por meio do qual o

empregado pode, por ato voluntdrio e recepticio da vontade, decidir pelo seu desligamento
imotivado, informando sobre tal decisdo ao empregador. Tal modalidade de rescisdo do
contrato de trabalho confere ao empregado o direito ao recebimento de décimo terceiro
saldrio; férias proporcionais ou integrai mais terco constitucional e saldo de saldrio. O
empregado ndo terd direito ao levantamento dos depdsitos existentes na conta vinculada do
Fundo de Garantia por Tempo de Servico, nem mesmo ao recebimento do valor
correspondente ao seguro-desemprego. No mais, fica obrigado a cumprir o aviso prévio em
beneficio do empregador ou a indenizd-lo no valor correspondente, salvo se dispensado do

cumprimento, por liberalidade do empregador.
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(iv) Dispensa por justa causa do empregador, prevista no art. 483 da CLT e

também chamada de rescisdo indireta, por meio da qual é conferido ao empregado se
desvincular do empregador, caso venha este a cometer uma falta grave que justifique e, desde
que, esteja elencada como um dos tipos previstos no dispositivo legal. O art. 483 da CLT,
neste sentido, € taxativo, ao estabelecer os casos de dispensa por justa causa do empregador,
apontando como hipéteses, as seguintes: a) forem exigidos servicos superiores as suas forgas,
defesos por lei, contrdrios aos bons costumes, ou alheios ao contrato; b) for tratado pelo
empregador ou por seus superiores hierdrquicos com rigor excessivo; c) correr perigo
manifesto de mal considerdvel; d) ndo cumprir o empregador as obrigagcdes do contrato;
e) praticar o empregador ou seus prepostos, contra ele ou pessoas de sua familia, ato lesivo da
honra e boa fama; f) o empregador ou seus prepostos ofenderem-no fisicamente, salvo em
caso de legitima defesa, prépria ou de outrem; g) o empregador reduzir o seu trabalho, sendo
este por peca ou tarefa, de forma a afetar sensivelmente a importancia dos salérios.

O §1° do art. 483 da CLT, ainda prevé que “O empregado poderd suspender a
prestacdo dos servicos ou rescindir o contrato, quando tiver de desempenhar obrigacoes
legais, incompativeis com a continuagdo do servigo.” O § 3°, por sua vez, dispde que: “Nas
hipoteses das letras d e g, poderd o empregado pleitear a rescisdo de seu contrato de
trabalho e o pagamento das respectivas indenizacoes, permanecendo ou ndo no servico até
final decisdo do processo.”

Tal modalidade de rescisao do contrato de trabalho concede ao empregado o direito
de receber as mesmas verbas rescisorias devidas para o caso de dispensa sem justa causa, ou
seja, o direito ao levantamento do valor depositado na conta vinculada do Fundo de Garantia
por Tempo de Servigo, além de multa de 40% (quarenta por cento) sobre referido montante,
além de décimo terceiro saldrio proporcional ou integral, pagamento de aviso prévio
proporcional ao tempo de servigo; férias mais um ter¢o constitucional; levantamento do
seguro-desemprego e saldo de saldrio.

(v) Dispensa do _empregado em razao de forca maior, caso fortuito e culpa

reciproca: a Consolidacdo das Leis do Trabalho ndo distingue a for¢ca maior e o caso fortuito,
tratando, genericamente, da forca maior, no seu art. 501, que assim prevé: “Entende-se como
forca maior todo acontecimento inevitdvel, em relacdo a vontade do empregador, e para a
realizacdo do qual este ndo concorreu, direta ou indiretamente. § 1°- A imprevidéncia do
empregador exclui a razdo de forca maior. § 2° - A ocorréncia do motivo de forca maior que
ndo afetar substancialmente, nem for suscetivel de afetar, em tais condicoes, a situacdo

econdmica e financeira da empresa ndo se aplicam as restricoes desta Lei referentes ao
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disposto neste Capitulo.” Aplicar-se-ia no caso, por exemplo, a hipdtese de inundagdo que
acarretasse a completa destrui¢cdo do ambiente de trabalho, ou mesmo, de um incéndio.

Em tal modalidade de rescisdao do contrato de trabalho, o art. 502 da CLT assegura ao
empregador, a benesse de pagar ao empregado apenas a metade da indenizagcdo que lhe seria
devida em caso de dispensa sem justa causa, sem considerar o aviso prévio, pois ao
empregador ndo era dado saber previamente o motivo de forca maior ou caso fortuito.

No caso de culpa reciproca, caracterizado na hipdtese em que empregado e
empregador ddo causa, reciprocamente € na mesma propor¢ao, a rescisdo do contrato de
trabalho, o art. 484 da CLT também dispde que a indenizacdo serd devida pela metade. No
mesmo sentido, a Stimula 14 do Tribunal Superior do Trabalho: “Reconhecida a culpa
reciproca na rescisdo do contrato de trabalho (art. 484 da CLT), o empregado tem direito a
50% (cingiienta por cento) do valor do aviso prévio, do décimo terceiro saldrio e das férias
proporcionais.”

(vi) Rescisao por fechamento da empresa ou faléncia do empregador: referidas

situagdes impdem a rescisdo do contrato de trabalho, por manifesta impossibilidade de sua
execu¢do. Como se tratam de fatos previsiveis, a doutrina e jurisprudéncia majoritaria
consideram que a indenizagdo devida ao empregado € a mesma cabivel para a dispensa sem
justa causa, inclusive com o pagamento de aviso prévio. Nestes termos, o posicionamento do
Tribunal Superior do Trabalho, na Sumula 44: “A cessacdo da atividade da empresa, com o
pagamento da indenizacdo, simples ou em dobro, ndo exclui, por si so, o direito do
empregado ao aviso prévio.”

(vii) Morte do_empregado ou do_empregador pessoa fisica: ambos os casos

tornam impossiveis a continuagdo do vinculo de emprego, que se rompe com o0 evento morte,
desde que se estejam tratando de empregado ou empregador que seja pessoa fisica. Nestes
casos, ndo ha dever de pagamento de aviso prévio a outra parte, dada a imprevisibilidade do
fato.

A par das principais modalidades de rescisdo do contrato de trabalho, mencionadas
acima, 3 (trés) novas espécies tém sido alvo de discussdes e comentdrios nos ultimos tempos,
tanto em sede jurisprudencial, quanto em sede doutrindria. Tratam-se da dispensa: (1)
discriminatdria; (2) em massa e (3) relampago, as quais serdo, a seguir, objeto de nossos

comentarios.
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II - Novas Modalidades de rescisao do contrato de trabalho

A par das modalidades classicas de rescisao do contrato de trabalho, o aplicador do
direito tem se deparado com situagdes que carecem de uma solucdo. Situagdes que nao estdo
na previsao legal por serem absolutamente desconhecidas quando da publica¢do da norma.

A sociedade estd em eterna mutacdo e a legislagdo precisa acompanhar esse processo
de mudanga que assola a sociedade. Ocorre que no que se fala em dispensa do contrato de
trabalho, pouco se evoluiu desde a promulgacao da Consolidacdo das Leis do Trabalho, diante
do que se faz necessdrio recorrer ao entendimento jurisprudencial e doutrindrio a respeito.

Diante desse quadro, passamos a dialogar a respeito das trés modalidades que, apesar

de serem conhecidas pela sociedade e pelo aplicador do direito, ndo sdo facilmente aplicadas.

Dispensa discriminatéria

Apesar de o Direito do Trabalho reconhecer ao empregador a possibilidade de
efetuar a rescisdo do contrato de trabalho do empregado, sem justo motivo, tal possibilidade
nido acarreta o poder de efetivar dispensa por motivo discriminatério, uma vez que a
discriminacdo, quando negativa e injustificada, € atitude reprovada pelo Direito, sendo a
igualdade um direito fundamental que se caracteriza como um dos pilares estruturantes da
Constitui¢ao Federal de 1988.

Neste sentido, importante a lembranca de que a discriminacdo, nem sempre possui
conotacdo negativa, reprovavel ou negativa, podendo ser aceita, quando implementada a fim
de concretizar a igualdade material, concedendo aos desiguais um tratamento diferenciado
que se justifica, a fim de torné-los efetivamente iguais aos demais. A discriminag@o positiva e
aceitdvel € aquela tomada por acdes ou politicas que favorecem, justificadamente,
determinados grupos minoritdrios, a fim de tornd-los cada vez mais iguais & maioria. E o caso
da politica de contratacdo obrigatéria de deficientes para as empresas que contam com mais
de 100 (cem) empregados, nos termos do art. 93 da Lei 8.213/91.

A dispensa injusta ou sem justa causa, permitida pelo Direito do Trabalho, ndo se
equivale a dispensa discriminatéria, esta sim, proibida pelo Direito. A dispensa
discriminatdria ocorre em razao de um motivo que leva o empregador a, injustificadamente e
de maneira desproporcional, dispensar o empregado. O motivo discriminatério utilizado de
maneira infundada pelo empregador pode ser qualquer um, ja que o art. 3° da Constitui¢ao

Federal proibe quaisquer formas de discriminacao.
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Entretanto, os motivos que mais comumente ensejam a discussdo sobre a ocorréncia
de discriminacdo injustificada na dispensa de empregados, sdo aqueles trazidos com a Lei
9.029/99, que proibe a exigéncia de atestados de gravidez e esterilizacdo, e outras praticas
discriminatdrias, para efeitos admissionais ou de permanéncia da relagdo juridica de trabalho,
e d4 outras providéncias.

Com efeito, a referida lei estabelece no seu art. 1°, a proibi¢do de adocao de qualquer
pratica discriminatéria e limitativa para efeito de acesso a relacdo de emprego, ou sua
manutencao, por motivo de sexo, origem, raga, cor, estado civil, situacdo familiar ou idade,
ressalvadas, neste caso, as hipoteses de protecdo ao menor previstas no inciso XXXIII do art.
7° da Constitui¢ao Federal.

Pensamos que o rol apresentado pelo referido artigo € meramente exemplificativo,
permitindo que outros sejam considerados, desde que utilizados como motivo de exclusdo e
segregacdo injustificadas, tais como: a nacionalidade; a convic¢do politica e religiosa; a
orientacdo sexual; a aparéncia, entre outros.

A mencionada lei proibe a discriminagao negativa do empregado em todas as fases
do contrato de trabalho, eis que menciona, no art. 1°, a proibicdo de pratica discriminatdria
para efeito de acesso e manutencdo da relacdo de emprego e no seu art. 4°, a proibicao de
discriminacio no rompimento da relacao de trabalho.

Segundo a lei, a discriminacdo negativa do empregado durante e na rescisdo do
contrato de trabalho, pode ensejar pesadas penalidades aos empregadores, as quais estdao
mencionadas nos arts. 3° e 4°. Nestes termos, caso a pratica discriminatéria ocorra, ficard o
empregador, sem prejuizo de a conduta poder ser considerada como crime resultante de
preconceito de etnia, cor ou raca, sujeito a cominacdo de multa administrativa de 10 (dez)
vezes o valor do maior saldrio pago pelo empregador, elevado em 50% (cingiienta por cento)
em caso de reincidéncia, além da proibicao de obter empréstimo ou financiamento junto a
institui¢des financeiras oficiais.

A primeira cominacdo, prevista pelo art. 3°, trata de valor que, uma vez arrecadado,
ndo se destina ao empregado, mas, sim, a Unido Federal. Quanto ao 6érgdo competente para
aplica-la, parece-nos caber, primeiramente, e nos termos do art. 626 da CLT, ao Ministério do
Trabalho e Emprego, j4 que € esse o oOrgdo que fiscaliza o cumprimento das normas
trabalhistas no ambito das relacdes de trabalho.

Nao obstante a competéncia do Ministério do Trabalho e Emprego, na realidade, a
verificacdo da ocorréncia de preconceito ou discriminacdo decorrente da Lei n°® 9.029/95, por

meio da fiscalizacdo, € bastante dificil em razdo da subjetividade do assunto, que dificulta
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afirmar se hd ou nido prética ilegal. Ademais, dificilmente vemos, na prética, a fiscalizacdo a
respeito do cumprimento da Lei n® 9.029/95. Nesse sentido, pensamos que, apesar da natureza
administrativa da sancdo, também o judicidrio trabalhista, além de julgar as a¢des relativas as
penalidades impostas pelos 6rgdos de fiscalizagdo do trabalho, como estabelece o art. 114,
VII, da Constituicao Federal, poderia, também, aplicar tais multas, na sede da acdo promovida
pelo empregado contra seu empregador, caso fosse caracterizada a conduta preconceituosa ou
discriminatodria.

Para tanto, héd corrente doutrindria e jurisprudencial que, embora minoritdria, defende
que a Justica do Trabalho é competente para, além de julgar as agdes relativas as penalidades
administrativas, aplicar tais penalidades, quando restar comprovado nos autos a violacdo da
lei. Nessa dire¢ao:

“EMENTA: MULTAS ADMINISTRATIVAS - COMPETENCIA DA JUSTICA DO
TRABALHO. A Justica do Trabalho, na forma do art. 114 da Constituicao Federal, é
competente para aplicar multas da alcada da autoridade administrativa, quando a
violagdo de norma trabalhista estiver provada nos autos. Nos dissidios entre
empregados e empregadores compreende-se também a competéncia para aplicacdo de
multas (CLT, art. 652, “d”). Se é da competéncia da Justi¢ca do Trabalho decidir sobre
o direito trabalhista, é claro que é ela também competente, por natural ilacdo, para
aplicar a multa que derive do direito reconhecido em sua sentenga, pois se trata de um
dissidio tipico entre empregado e empregador, derivado da relagdo de trabalho.
Apenas se diferencia do dissidio comumente decidido num aspecto: em vez de ter uma
funcgdo ressarcitéria, a multa possui finalidade punitiva. Essa fun¢do € na prética tdo
importante quanto a condenacdo patrimonial para a garantia do ordenamento
trabalhista. Como os mecanismos ressarcitorios sdo insuficientes, a multa refor¢a a
condenacio e ajuda no estabelecimento de um quadro desfavordvel ao demandismo,
pois a protelacdo passa a ser um Onus € ndao uma vantagem para o devedor. S6 assim
se extinguird essa litigiosidade absurda que hoje se cultiva na Justica do Trabalho, sem
ddvida, a maior e a mais cara do mundo. Além do mais, garantir-se-4 o efeito
educativo da lei, com a reversao da expectativa que hoje reina no férum trabalhista: é
melhor cumpri-la e pagar o débito do que empurrd-lo anos afora, pelo caminho
tortuoso e demorado dos recursos trabalhistas. Os juros reais e as multas
desestimulardo o negécio que hoje se pratica, em nome da controvérsia trabalhista e a
custa do crédito do trabalhador. (TRT — 3* Regido, RO 01239-2004- -048-03-00-2 —
4* Turma, Relator: Juiz Antonio Alvares da Silva, publicado em 22.10.2005).
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Em sentido contrario:
RECURSO DE REVISTA. MULTAS ADMINISTRATIVAS. INCOMPETENCIA
DA JUSTICA DO TRABALHO. O artigo 114, VII, da CF/88 expressamente fixa a
competéncia dessa justica especializada para processar e julgar “as acdes relativas as
penalidades administrativas impostas aos empregadores pelos 6rgios de fiscalizacdo
das relacdes de trabalho”, do qual se deflui que se mantém intacta a competéncia dos
referidos 6rgdos administrativos para a imposi¢do de multas pela infracdo das normas
de previdéncia e tutela do trabalho. Recurso de revista parcialmente conhecido e
provido. Tribunal Superior do Trabalho. 8* Turma. Acérdao do processo N° RR -

27000- 17.2004.5.03.0069. Data:20/05/20009.

Ainda que assim nao se entenda, ou seja, que falece ao judicidrio trabalhista a
competéncia para impor penalidades administrativas, as prdticas discriminatorias e
preconceituosas deveriam, no minimo, ser noticiadas a autoridade competente para que
pudesse proceder a autuacao.

Mauro Schiavi (2011, p.252) anota nessa linha que:

“Ndo veio para a Justica do Trabalho a competéncia para impor multas aos
empregadores em processos trabalhistas, nos quais foram constatadas a ocorréncia de
infracdoes a dispositivos da Consolidacdo que tutelam direitos trabalhistas. Desse
modo, se nos autos do processo trabalhista o Juiz do Trabalho constatar que o
empregador estd sujeito as multas previstas na CLT, deverd oficiar o orgdo
competente para aplicd-las, como a multa administrativa pela falta de registro em
CTPS, que é cobrada pelo Ministério do Trabalho”.

Outrossim, a multa referida no art. 3° indica como base de incidéncia o maior salério
pago pelo empregador. Nesse sentido, caso haja a autuagdo administrativa, seu valor
corresponderd a 10 (dez) vezes aquele correspondente ao maior saldrio pago pelo empregador
no ambito de sua empresa, € ndo o maior saldrio pago ao empregado vitima de preconceito ou
discriminacao.

Esse maior saldrio deve ser interpretado como o saldrio contratual sem acréscimos
decorrentes de outros pagamentos e beneficios. Ou seja, serd considerado o saldrio contratual
e ndo a soma das parcelas que formam a remuneragdo do empregado, uma vez que 0O
dispositivo se utiliza da expressdo “saldrio” e ndo “remuneracao’.

Por sua vez, a cominagdo estabelecida no inciso II do art. 3° da Lei n° 9.029/95 diz
respeito a proibi¢do de obter empréstimo ou financiamento junto as instituicdes financeiras
oficiais. Em um primeiro momento, podem surgir, sobre o dispositivo, vérias indagacdes em

relacdo a forma pela qual ele podera ser efetivado. Isso porque a previsao legal ndo especifica
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alguns pontos de importancia, principalmente qual serd o 6rgdo responsdvel pela imposicao da
penalidade. Entretanto, em razdo da importancia dos direitos fundamentais e sociais do
trabalhador, em especial seu direito a igualdade e a ndo discriminagdo, que nao podem
sucumbir ao interesse da empresa infratora, entendemos que o dispositivo € autoaplicavel,
independentemente de possivel decreto regulamentador ou ato outro ato normativo que venha
ser editado para pormenorizar a matéria.

A exemplo da cominagdo prevista no inciso I, estudada anteriormente, pensamos que
tanto o Ministério do Trabalho e Emprego, no ambito administrativo, quanto o Poder
Judiciério, na sede de uma acdo trabalhista, possuem competéncia para a fixacdo da sangdo
que proibe as empresas infratoras a obteng¢do de empréstimo ou financiamento em instituicdes
bancdrias oficiais. No ambito administrativo, a competéncia se fundamenta no poder de
policia da administrag¢do publica, que consiste na possibilidade de o Estado limitar o exercicio
de direitos individuais em beneficio do interesse publico, podendo a san¢do ser aplicada de
forma preventiva ou repressiva.

Além da competéncia do Ministério do Trabalho e Emprego, a Justica do Trabalho é
competente para determinar as empresas infratoras a proibicao de obtencdo de empréstimo e
de financiamento em instituicdes bancdrias oficiais. Para tanto, no ambito de uma acdo que
tenha como causa de pedir, a pratica discriminatdria e/ou preconceituosa ocorrida em uma
relacdo de emprego, uma vez verificada pelo juizo a procedéncia do pedido, além de outras
cominagdes, pode ele oficiar as instituicdes financeiras oficiais, determinado para que nao
procedam a empréstimos ou financiamentos em beneficio das empresas infratoras. Na
hipétese, entendemos que o Poder Judicidrio estaria agindo em cumprimento da norma
prevista no art. 3°, II, da Lei n® 9.029/95.

Além das san¢des estabelecidas no art. 3° o art. 4° da Lei n° 9.029/95, impde 3 (trés)
consequéncias para as praticas discriminatdrias e/ou preconceituosas nas relacdes de trabalho,
dando ao empregado, além do direito a reparacdo por dano moral, optar entre “(...) I - a
readmissdo com ressarcimento integral de todo o periodo de afastamento, mediante
pagamento das remuneracoes devidas, corrigidas monetariamente, acrescidas dos juros
legais; Il - a percepgdo, em dobro, da remuneracdo do periodo de afastamento, corrigida
monetariamente e acrescida dos juros legais.”

No que diz respeito a sancdo prevista no inciso I, relativa ao retorno do empregado
ao quadro funcional da empresa, a lei se utilizou de expressdo técnica equivocada, posto que

se referiu a “readmissao”, quando o melhor teria sido a utilizacdo do termo “reintegracao’.
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Nesse diapasao, Firmino Alves Lima (2011, p.259), consigna que:

“(...) ndo foi feliz o legislador em prever a readmissdo, conforme item I do art. 4°,
com ‘ressarcimento integral de todo o periodo de afastamento, mediante pagamento
das remuneracgoes devidas, corrigidas monetariamente, acrescidas dos juros legais’.
Readmissdo significa o rompimento do contrato e a celebragdo de novo pacto, o que,
em tese, acolheria como eficaz a dispensa discriminatoria, apenas havendo uma nova
ordem de admissdo. S6 que, ao prever o pagamento das remuneragoes devidas por
todo o periodo de afastamento, a lei ndo reconhece a dispensa como ocorrida e
mantém os efeitos do contrato de trabalho considerando a existéncia de uma mera
interrupcdo. Houve, efetivamente, grave erro terminologico que seria solvido com a
expressdo reintegracdo, restando contraditoria a expressdo readmissdo em face dos
efeitos projetados pela norma. A expressdo reintegragdo é de uso corrente no Direito
do Trabalho pdtrio com a obrigagdo do pagamento da remuneragdo do periodo de
afastamento. Ela estabelece que a dispensa discriminatoria foi nula, ndo produziu
qualquer efeito juridico, mantendo o contrato em plena vigéncia’.

Dessa forma, a melhor exegese do inciso I do art. 4° da Lei n® 9.029/95 € no sentido
de que a palavra “readmissao” quer significar “reintegracdo”, sob pena de contradi¢do entre o
inciso I e os efeitos previstos no inciso II do mencionado dispositivo.

Em atencdo a melhor exegese da norma, foi promulgada a Lei 13146/2015, alterou o
inciso I do artigo 4° da Lei n° 9.029/95, que passou a dispor o termo “reintegracdo”, ao invés
de readmissao, mantendo, contudo a penalidade de ressarcimento integral de todo o periodo
de afastamento, mediante pagamento das remuneracdes devidas, corrigidas monetariamente e
acrescidas de juros legais.

Em que pese as cominagdes fixadas pela Lei n® 9.029/95, tanto aquelas mencionadas
no art.3°, quanto essas dispostas no art. 4°, verificamos que, na prética, a legislacdo especifica
da discriminagcdo nas relacdes de trabalho € muito pouco utilizada, talvez pela possivel
imprecisdo de alguns termos, ou mesmo pela auséncia de maior regulamentacio sobre o texto
legal.

Mesmo assim, poderia, a nosso ver, ser mais bem aproveitada, tanto na sua
interpretacdo, quanto na sua aplicagdo, como mais um objeto disponivel para proporcionar a
efetividade do direito a igualdade e a ndo discriminag@o nas relagdes de trabalho, impedindo,

ou entdo desencorajando os empregadores a prética de atos discriminatorios.
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Dispensa Coletiva

No sistema juridico brasileiro, apesar do principio estampado no artigo 7°, inciso I,
da Constituicdo Federal de 1988, a empresa pode dispensar o trabalhador sem motivagao.
Excecodes hd, traduzidas no artigo 165, em relacdo aos membros das CIPA's, em que se exige
motivacdo de ordem disciplinar, técnica, econdmica ou financeira. Nas denominadas
estabilidades provisérias, como as previstas para o dirigente sindical (artigo 8°,VIII, da
CF/88) e a empregada gestante (artigo 10, inciso 11, alinea b, do Ato das Disposi¢des
Constitucionais Transitérias da mesma Constituicdo), entre outras, nas quais sao apenas
admitidas dispensas motivadas.

Pelo texto constitucional (artigo 7°, inciso I), a protec@o contra a dispensa individual
arbitraria ou sem justa causa € assegurada, nos termos de lei complementar, que prevera
indenizacdo compensatdria, dentre outros direitos.

Com a denuncia da Convencdo 158 da OIT ndo hd na legislagdo patria qualquer
disposic@o acerca da dispensa coletiva ou em massa. Contudo a situagdo tem-se apresentado
ao Judicidrio, de tal sorte que o aplicador da lei precisa analisar com cautela sua ocorréncia, €
verificar se € o caso de sua caracterizacdo e quais seriam os meios compensatorios para
aqueles dispensados nessa modalidade.

Na auséncia de normativa legal a respeito, destaca-se da propria Convencdo 158 da
OIT, que dispensa coletiva se traduz como sendo o desligamento simultaneo de nimero
significativo de empregados, movida por motivos econdmicos, tecnolégicos, estruturais ou
andlogos reputados a empresa.

Nessa seara, o dissidio coletivo de natureza juridica ajuizado pelo Sindicato dos
Metaludrgicos de Sdo José dos Campos e Regido e outros, em face da Empresa Brasileira de
Aerondutica — EMBRAER S.A e ELEB Equipamentos Ltda. é referéncia quando o assunto é
dispensa em massa.

No caso, ante a dispensa de cerca de 4.200 trabalhadores, os Sindicatos requereram a
concessdo de medida liminar, para que fosse determinada a suspensdo cautelar das rescisoes
contratuais e, ao fim do processo, a declaracao de nulidade das dispensas coletivas efetivadas
sem observancia da necessaria negociacao prévia com os sindicatos.

Em sede de cogni¢do sumadria, o Tribunal Regional do Trabalho da 15* Regido
concedeu a liminar, determinando a suspensdo das rescisdes contratuais operadas sem justa

causa ou sob o fundamento de dificuldades financeiras decorrentes da crise econdmica global.

Ao final, declarou a abusividade da dispensa coletiva, entendeu inexistir garantia de emprego
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ou estabilidade que justificasse a reintegracdo (ressalvados os casos previstos em Lei e em
normas coletivas), e concedeu a cada empregado dispensado uma compensacao financeira de
dois valores correspondentes a um més de aviso prévio, até o limite de sete mil reais.

As empresas recorreram ordinariamente ao Tribunal Superior do Trabalho, que, em
decisdo publicada em 04/09/2009, de relatoria do Exmo. Ministro Mauricio Godinho
Delgado, determinou a exigéncia de negociagdo coletiva para que uma empresa possa
promover a demissdo em massa de empregados, sob o fundamento de que, no ambito de
direito coletivo do trabalho, esse tipo de dispensa ndo constitui poder potestativo do
empregador e exige, portanto, a participacdo do sindicato dos trabalhadores, a fim de
representa-los e defender seus interesses. Apenas no caso de a negociagdo se mostrar inviavel,
caberia a instauragao de dissidio coletivo.

"Recurso ordindrio em dissidio coletivo. Dispensas trabalhistas coletivas. Matéria de
direito coletivo. Imperativa interveniéncia sindical. Restri¢des juridicas as dispensas
coletivas. Ordem constitucional e infraconstitucional democritica existente desde
1988. A sociedade produzida pelo sistema capitalista é, essencialmente, uma
sociedade de massas. A 16gica de funcionamento do sistema econdmico social induz a
concentracdo e centralizacdo ndo apenas de riquezas, mas também de comunidades,
dindmicas socioecondmicas e de problemas destas resultantes. A massificacdo das
dindmicas e dos problemas das pessoas e grupos sociais nas comunidades humanas,
hoje, impacta de modo frontal a estrutura e o funcionamento operacional do préprio
Direito. Parte significativa dos danos mais relevantes na presente sociedade e das
correspondentes pretensdes juridicas tem natureza massiva. O cardter massivo de tais
danos e pretensdes obriga o Direito a se adequar, deslocando-se da matriz
individualista de enfoque, compreensdo e enfrentamento dos problemas a que
tradicionalmente perfilou-se. A constru¢do de uma matriz juridica adequada a
massividade dos danos e pretensdes caracteristicos de uma sociedade contemporanea -
sem prejuizo da preservacdo da matriz individualista, apta a tratar os danos e
pretensdes de natureza estritamente atomizada - é, talvez, o desafio mais moderno
proposto ao universo juridico, e € sob esse aspecto que a questdo aqui proposta serd
analisada. As dispensas coletivas realizadas de maneira macica e avassaladora,
somente seriam juridicamente possiveis em um campo normativo hiperindividualista,
sem qualquer regulamentacdo social, instigador da existéncia de mercado hobbesiano
na vida econdmica, inclusive entre empresas e trabalhadores, tal como, por exemplo,
respaldado por Carta Constitucional como a de 1891, ja hd mais um século superada
no pais. Na vigéncia da Constituicdo de 1988, das convencdes internacionais da OIT

ratificadas pelo Brasil relativas a direitos humanos e, por consequéncia, direitos
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trabalhistas, e em face da leitura atualizada da legislac@o infraconstitucional do pais, é
inevitdvel concluir-se pela presenca de um Estado Democrético de Direito no Brasil,
de um regime de império da norma juridica (e ndo do poder incontrastivel privado),
de uma sociedade civilizada, de uma cultura de bem-estar social e respeito a dignidade
dos seres humanos, tudo repelindo, imperativamente, dispensas massivas de pessoas,
abalando empresa, cidade e toda uma importante regido. Em consequéncia, fica fixada,
por interpretacdo da ordem juridica, a premissa de que a negociacdo coletiva &
imprescindivel para a dispensa em massa de trabalhadores. DISPENSAS
COLETIVAS TRABALHISTAS. EFEITOS JURIDICOS. A ordem constitucional e
infraconstitucional democrdtica brasileira, desde a Constitui¢ao de 1988 e diplomas
internacionais ratificados (Convencdes OIT n. 11, 87, 98, 135, 141 e 151,
ilustrativamente), ndo permite o manejo meramente unilateral e potestativista das
dispensas trabalhistas coletivas, por se tratar de ato/fato coletivo, inerente ao Direito
Coletivo do Trabalho, e ndo Direito Individual, exigindo, por consequéncia, a
participagdo do(s) respectivo(s) sindicato(s) profissional(is) obreiro(s). Regras e
principios constitucionais que determinam o respeito a dignidade da pessoa humana
(art. 1°, ITI, CF), a valorizagdo do trabalho e especialmente do emprego (arts. 1°, IV, 6°
e 170, VIII, CF), a subordinacio da propriedade a sua funcio socioambiental (arts. 5°,
XXIII e 170, III, CF) e a intervencdo sindical nas questdes coletivas trabalhistas (art.
8°, Il e VI, CF), tudo impde que se reconheg¢a distincdo normativa entre as dispensas
meramente topicas e individuais e as dispensas massivas, coletivas, as quais s@o
social, econdmica, familiar e comunitariamente impactantes. Nesta linha, seria
invdlida a dispensa coletiva enquanto ndo negociada com o sindicato de trabalhadores,
espontaneamente ou no plano do processo judicial coletivo. A d. Maioria, contudo,
decidiu apenas fixar a premissa, para casos futuros, de que a negociacdo coletiva é
imprescindivel para a dispensa em massa de trabalhadores, observados os
fundamentos supra. Recurso ordindrio a que se da provimento parcial." (TST, SDC,

RODC 309/2009-000-15-00.4, Rel. Min. Mauricio Godinho Delgado, DEJT04.09.09).

Entretanto, por maioria, a Secao fixou que a referida premissa seria aplicada apenas

para casos novos. Por essa razdo, em que pese o voto vencido o Ministro Relator, foi dado

provimento ao recurso ordindrio das empresas, afastando a declaracdo de abusividade das

dispensas, bem como a afronta a boa-fé objetiva.

Apés a interposicdo de Agravo de Instrumento contra a decisdo que negou

seguimento ao Recurso Extraordindrio dos Sindicatos, o Supremo Tribunal Federal (STF)

reconheceu a existéncia de repercussdao geral na matéria constitucional tratada num Recurso

Extraordindrio com Agravo (ARE 647651), no qual se questiona entendimento do TST que
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determinou a exigéncia de negociacdo coletiva para que uma empresa possa promover a
demissdo em massa de empregados.

Como visto, a questdao ainda € controvertida, ja que, no Brasil, ndo hd qualquer
previsdo legal que obrigue a empresa a realizar negociagdes prévias quando houver
necessidade de efetivar despedida coletiva e, no caso de eventual imposi¢do nesse sentido
pelo Poder Judiciério, poderia se invocar afronta aos artigos 2° e 5° inciso II, da Constitui¢cao
Federal, por supressdo de competéncias exclusivas do Poder Legislativo.

Ademais, da simples leitura do Acoérdao referente ao caso da Embraer, verifica-se
que toda a sua fundamentacio estd pautada na excepcionalidade, a qual ndo estard presente,
por exemplo, no caso de dispensas individuais e regulares ao longo dos anos, levadas a efeito
nos padroes da lei e conforme o direito subjetivo e potestativo do empregador, com o
pagamento de todas as verbas rescisérias devidas aos trabalhadores desligados.

Com efeito, em nosso ordenamento juridico, inexiste definicdo exata do que se
considera dispensa em massa. Sendo assim, a temadtica das despedidas coletivas ou em massa
nio pode ser, simplesmente, presumida a sua existéncia, mister se faz que diversos
enfrentamentos sejam esclarecidos, dentre os quais o percentual de empregados dispensados;
as questdes especificas do segmento da empresa; sua saide financeira; e diversos mais, de
modo que se possa alcangar a ilacdo de que as alteracdes quantitativas em quadro efetivo
realmente fogem do "cendrio habitual" e esperado, bem como decorrem de questdes
excepcionais que alterem substancialmente o modus operandi da empresa.

Nesse sentido, se (i) as dispensas ocorrerem de forma pulverizada durante varios
meses; (ii) houver, também, a contratacdo de novos funciondrios no periodo que se alega ter
ocorrido as demissdes em massa; (iii)) ndo houver a redugdo definitiva seu quadro de
funciondrios; (iv) as dispensas ocorrerem més a més, sempre respeitando os padrdes de
normalidade, considerando-se o turn over e as peculiaridades da atividade produzida pela
empresa, bem como, os pedidos de demissdo, o risco de se caracterizar a dispensa em massa
pode ser minimizado.

Assim, as dispensas nao poderiam ser consideradas abusivas, face ao direito
potestativo da empresa dispensar seus empregados, ja que esta €, nos termos do art. 2° da
CLT, quem corre os riscos do negécio. Deve ser considerado, ainda, que, do ponto de vista
econOmico, empresarial e responsdvel, as dispensas sejam pautadas pela prudéncia,

objetivando, principalmente, a manuten¢do dos demais postos de trabalho.
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Dispensa relampago

A terceira nova modalidade de dispensa trata-se da “dispensa relampago”, que seria
caracterizada na situagdo em que o empregador, utilizando-se do seu poder potestativo,
entende por romper o contrato de trabalho de um determinado empregado poucos dias apds a
sua contratagao.

Em primeira andlise essa dispensa seria caracterizada como injustificada, pois se
molda nos exatos termos do caput do artigo 477 da CLT, que nada menciona sobre a
quantidade minima de durag¢do do contrato de trabalho, portanto, somente seriam devidas as
indenizacdes decorrentes da dispensa injustificada.

Contudo, esse entendimento nao € unissono e tem-se constatado o crescimento de
decisdes judiciais, tanto que reconhecem o direito a indeniza¢do por danos morais aos
empregados dispensados sem justa causa poucos dias depois da sua contratacdo, quanto de
decisdes que julgam improcedente esta pretensao.

Os fundamentos juridicos adotados pelos Juizes do Trabalho e Tribunais, que
amparam a condenag¢do das empresas em indenizacdo por danos morais sdo basicamente

relacionados: (i) ao abuso de direito do empregador no ato da dispensa, caracterizado como

ato ilicito e enquadrado no art. 186 do Cddigo Civil, apesar de a rescisdo do contrato de

trabalho sem motivagdo ser considerada como direito potestativo reconhecido no art. 477 da

CLT; (i1) a violacdo do principio da boa-fé objetiva, prevista no art. 422 do Cédigo Civil
(que estabelece que as partes devem guardar tanto a probidade, quanto a boa-fé, na conclusao
e na execu¢ao do contrato), uma vez que a contratacdo do empregado, apds passar por todas
as fases do processo seletivo (apreciacdo de curriculo, entrevistas, realizacdo de exame
médico e anotacdo na Carteira de Trabalho) gera no trabalhador a expectativa de permanecer
vinculado a empresa por longo periodo, até mesmo em atencdo ao principio da continuidade
da relagdo de emprego, por meio da qual, a interpretacdo da relacdo de emprego mantida entre
empregado e empregador sempre deve ser no sentido de que sdo excepcionais as hipdteses e
possibilidades de se estabelecer um contrato por prazo determinado. A regra é a de que o

contrato deve perdurar no tempo; (iii) ao prejuizo sofrido pelo empregado, decorrente da

anotacdo de curto periodo de contrato de trabalho em sua Carteira de Trabalho, dificultando
sua nova inser¢ao no mercado de trabalho;
De outro lado, os fundamentos juridicos adotados pela Justica do Trabalho e que

fundamentam a auséncia de direito a indenizacdo por danos morais, sdo basicamente

relacionadas: (i) ao direito potestativo do empregador de dispensar sem justo motivo, previsto

no art. 477 da CLT, sem que tal conduta se caracterize como conduta abusiva;
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(i1) a auséncia de direito adquirido do empregado a manuten¢cdo no emprego, caracterizando-

se esta pretensdo como mera expectativa de direito.
Eis a divergéncia de entendimentos, manifestada pelos julgados acerca do assunto:

“RECURSO DE REVISTA. CTPS. ANOTACAO DA ADMISSAO E DISPENSA
NA MESMA DATA. DISCRIMINACAO NO MEIO PROFISSIONAL. DANO
MORAL. VALOR DA INDENIZACAO. I - Trata-se hipétese na qual o Tribunal
Regional do Trabalho de origem entendeu configurar conduta danosa a moral do
empregado, o fato de o empregador anotar, na Carteira de Trabalho, a admissdo e a
dispensa na mesma data, por motivar discriminacdo e desconfianca no seio
profissional. Todavia, reduziu o valor da indeniza¢do para R$ 2.000,00 (dois mil
reais), com apoio no principio da razoabilidade. Il — A assertiva do reclamante de
que ele fora vitima de discriminag¢do racial e, nessa perspectiva, pretender a revisao
da indenizagdo para R$ 10.000,00 (dez mil reais), ndo encontra campo fético
propicio no acérddo recorrido, em ordem a inviabilizar o reconhecimento de
violagdo inequivoca dos arts. 944, "caput”, do Cdédigo Civil e 5° V, da Carta
Magna. Recurso de revista de que ndo se conhece.” (TST - RR 30-
05.2012.5.09.0013, 1* Turma, Relator: Walmir Oliveira da Costa, Data de
Publicacao: 29/05/2015)

DANO MORAL. DISPENSA DO OBREIRO NO MESMO DIA DA
CONTRATACAO. Nio se discute que faz parte do poder discriciondrio da ré a
rescisdo unilateral do contrato de trabalho, obedecidas as formalidades legais.
Todavia, o ato se reveste de ilegalidade se a empresa oferece um melhor posto de
trabalho ao obreiro, levando-o a se desligar do emprego anterior e, no mesmo dia
da contratacdo, desistir do contrato de emprego. No caso, demonstrado estd que o
rompimento do contrato se deu por iniciativa da reclamada. (TRT-18
725201010218000 GO 00725-2010-102-18-00-0, Relator: KATHIA MARIA
BOMTEMPO DE ALBUQUERQUE, Data de Publicacdo: DJ Eletrénico Ano IV,
N° 159 de 03.09.2010, pag.10.)

DISPENSA IMOTIVADA APOS DOIS MESES DE CONTRATACAO -
PRETERICAO DE PROPOSTA DE EMPREGO ANTERIOR - INDENIZACAO
POR DANOS MORAIS. A dispensa imotivada decorre do exercicio de direito
potestativo, legalmente assegurado ao empregador. A pretericdo pelo empregado
de proposta de emprego formulada por outra empresa, em razdo da contratagdo -
desfeita dois meses apds a celebracdo do ajuste -, ndo autoriza o deferimento do

pedido de indenizagdo por danos morais, mormente quando nao se verifica ter o
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empregador praticado qualquer ato ilicito contra o demandante, nem mesmo por
equiparacdo, a teor do artigo 187 do Cédigo Civil, que trata do abuso de direito.
Sentenca que se confirma. (TRT-6 - RO: 226200700206005 PE 2007.002.06.00.5,
Relator: Ivanildo da Cunha Andrade, Data de Publicacdo: 28/11/2007)

INDENIZACAO POR DANO MORAL E MATERIAL. DISPENSA APOS
TRINTA DIAS DA CONTRATACAO. Nio constatada a existéncia de ato ilicito
da reclamada, ndao h4 dever de indenizar. Recurso desprovido. (TRT-10 - RO:
1734201100910000 DF 01734-2011-009-10-00-0 RO, Relator:
Desembargadora Elke Doris Just , Data de Julgamento: 10/10/2012, 2* Turma, Data
de Publicagao: 19/10/2012 no DEJT)

DANOS MORAIS E MATERIAIS. PEDIDO DE INDENIZACOES POR TER A
RECLAMADA CONTRATADO A RECLAMANTE E, APOS 18 DIAS, TE-LA
DESPEDIDO, PORQUE O ANTIGO OCUPANTE DO CARGO, RESOLVERA
PERMANECER NO EMPREGO. A EMPREGADA SAIRA DE UM EMPREGO,
EM QUE ESTAVA LA CINCO ANOS, LA PEDIU DEMISSAO, PELO QUE
PERDERA NAO SO SEU ANTIGO EMPREGO, MAS TAMBEM AS VERBAS
RESCISORIAS. INDENIZACOES INDEVIDAS. A MM. Juiza de 1° grau, Dra.
Andréia de Oliveira, assim decidiu: “Resta evidente a grande decep¢do
experimentada pela reclamante, que havia deixado um emprego no qual estava hi
quase cinco anos, para ocupar vaga na qual permaneceu por menos de um més.
Segundo o senso do homem médio, qualquer trabalhador ficaria psicologicamente
arrasado ao passar pela situacdo narrada pela reclamante. Apesar de todo o acima
explicado, entendo que ndo h4 que se falar em pagamento de indenizacao por danos
morais e materiais. O pagamento das indeniza¢des postuladas tem como
fundamentos a pratica do ato ilicito e a ocorréncia do dano, nos termos dos artigos
186 e 927 do Cdédigo Civil c/c 8° da CLT. Nao h4 lei que impeca uma empresa de
dispensar um trabalhador menos de um més apds a admissao, de forma que nio ha
que se falar em pratica de ilicitude. Conforme apurado nos autos, a ré ndo
humilhou a trabalhadora, nio a expds a situa¢do vexatdéria. A autora ndo foi
obrigada a pedir demissdo, optou por sair da instituicdo na qual trabalhava, para
poder, livremente, ocupar uma vaga na reclamada, que entendia ser mais vantajosa
para si. Dissabores e decepcdes decorrentes do exercicio do livre arbitrio fazem
parte da vivéncia entre os homens e, por si s0s, ndo sao indenizaveis. Em razdo do
seu pedido de demissdo, a autora deixou de receber a multa de 40% sobre o FGTS

(8%) e de auferir seguro desemprego, mas estes fatos ocorreram em razdo da
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manifestacdo livre da vontade da autora e nao em razdo de qualquer ilicitude
praticada pela ré. A empresa efetivamente contratou a reclamante, mas optou por
dispensd-la em razdo do pedido de permanéncia do preposto. Ao contrdrio do que
tenta fazer crer a reclamante, ndo h4 qualquer ilicitude na atitude da ré, razdo pela
qual nio ha que se falar em pagamento de indenizagdes.” Mantém-se. (TRT15 —
RO 0000785-69.2014.5.15.0020, 1* Turma, Relator: Olga Aida Joaquim Gomieri,
Data de Publicacio: 13/03/2015)

“RECURSO DE REVISTA. INDENIZACAO POR DANOS MORAIS.
DESPEDIDA DO EMPREGADO. EXERCICIO REGULAR, PELO
EMPREGADOR, DO DIREITO POTESTATIVO DE RESILICAO DO
CONTRATO DE TRABALHO. PRECEDENTES DESTA C. CORTE
SUPERIOR. VIOLACAO AOS ARTIGOS 186 E 927, DO CODIGO CIVIL,
CONFIGURADA. Foi deferida ao autor indenizacdo pelos danos materiais
decorrentes da frustragdo das expectativas contraidas na fase pré-contratual,
mormente no que tange a promessa de manuten¢do do cargo gerencial pelo prazo
minimo de dois anos. A concessdo de indenizagdo por danos morais assenta-se
portanto, tdo somente, no ato de despedida do autor, o que, contudo, ndo constitui
ilicito ensejador de responsabilizacio do empregador por dano aos direitos de
personalidade do empregado, mas manifestacdo do legitimo e regular direito
potestativo de resilicdo do contrato de trabalho, outorgado ao detentor do poder de
direcdo da relagdo laboral, e exercido, no caso, de forma ndo abusiva ou arbitriria.
Entendimento que conta com o respaldo de copiosa jurisprudéncia desta C. Corte
Superior. Imperativa a reforma do V. Acérdao Regional, para o fim de absolvi¢do
da reclamada do pagamento de indenizacdo por danos morais, prejudicada a
apreciacdo da questdo relativa ao valor arbitrado a esse titulo. Recurso de revista
conhecido e provido.” (TST — RR 858-45.2012.5.04.0205, 8* Turma, Relator: Jane
Granzoto Torres Da Silva, Data de Publicacio: 07/11/2014)

Apesar da divergéncia de posicionamento na Justica do Trabalho, pensamos que a

dispensa sem justa causa efetuada poucos dias apds a contratacdo de empregado pode ser

considerada como ato abusivo, gerando, por consequéncia, o direito a indenizac¢do por danos

morais, pois tal hipétese se assemelha e até mesmo pode ser considerada mais grave que a

denominada "perda da chance", situagdo em que o empregador sequer efetiva a contratacao do

empregado, mas cria a expectativa de que ele seria efetivamente contratado, realizando todos

os procedimentos prévios a contratacdo (entrevistas, exame médico etc.), exceto a anotacao e
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assinatura na Carteira de Trabalho. A chamada "perda da chance" nos casos de frustracao de
contratacdo de empregado ja € amplamente reconhecida pela Justica do Trabalho, em todos os
graus de jurisdicao.

Esse risco pode ser majorado nos casos em que o empregado comprova que
efetivamente teve um prejuizo com a contratacio e imediata dispensa, como por exemplo, no
caso de ter deixado um emprego anterior em outra empregadora; de ter recusado outras
propostas de trabalho, ou mesmo quando comprove ter mudado de cidade ou pais, a fim de
assumir o novo cargo e funcao na empregadora. Nesses casos, o prejuizo, além de moral, pode
ser material, com a imposi¢do de condenacdo em indeniza¢do dos lucros cessantes e dano
emergente.

Também, vale mencionar que ndo hd um critério objetivo que indique o nimero de
dias que pode ser considerada como dispensa relampago, sendo que quanto menor o nimero
de dias que o empregado se mantiver no emprego antes da sua dispensa sem justa causa,
maior serd o risco de ser caracterizada a chamada dispensa relampago.

Para que se evite ou minimize os efeitos de uma possivel caracterizagao de dispensa
relampago, a fixacdo de um contrato de experiéncia pode servir de auxilio a empresa, ja que
fixa um prazo minimo de duracdo do contrato de trabalho, que poderd perdurar até o prazo
maximo de 90 dias. Mesmo que a empresa ndo pretenda manter o empregado vinculado até o
final da experiéncia, um prazo predeterminado do contrato pode ajudar a diminuir o efeito de
um dos argumentos utilizados para condenagcdo em danos morais, que € o de que o empregado
teria a expectativa de ficar um longo prazo (afinal aceitou a limitagdo temporal da
experiéncia).

No mais, a quebra do contrato de experiéncia, antes do seu termo final, enseja o
pagamento, apenas, de uma indenizagdo legal especifica para a rescisdo antecipada, prevista
no art. 479 da CLT, correspondente a metade da remuneragao a que teria direito o empregado

até o final do contrato de experiéncia.

Conclusao

Os contratos de trabalho em regra geral sdo por tempo indeterminado,
excepcionando-se aqueles que sdo da modalidade por tempo determinado. A ruptura dos
referidos contratos de trabalho pode se dar pelas modalidades cldssicas previstas na CLT, que
podem ser motivadas ou imotivadas por atos dos agentes contratuais — empregador e

empregado.
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O aplicador do direito ndo encontra dificuldades na caracterizacdo das modalidades
classicas de rescisdo do contrato de trabalho, isso porque a legislacdo sobre a matéria é
inequivoca, observando as hipéteses em que ha culpa do empregador ou do empregado para
as hipoteses de dispensa justificada, eventos especificos (culpa reciproca, casos fortuitos,
forca maior, fechamento ou faléncia da empresa, 6bito do empregado), e ainda as espécies de
rescisdo sem justificativa seja por vontade do empregado (pedido de dispensa), seja pelo
empregador (dispensa injustificada).

Em razdo das diversas alteracdes sofridas pela sociedade, outras modalidades de
dispensa tém sido verificadas, quais sejam, a dispensa discriminatoria, a dispensa em massa e
a dispensa “relampago”, contudo a sua caracterizagdo demanda cuidados ao aplicador do
direito.

A modalidade de dispensa discriminatéria tem a sua previsdo expressa no artigo 4°
da Lei 9029/95, com as alteracdes advindas do Estatuto da Pessoa com Deficiéncia, Lei
13.146/2015, contudo o texto normativo ndo € claro quanto a caracterizacao da dispensa como
discriminatdria.

A dispensa discriminatéria € aquela em que se verifica a adog¢do de atitudes pelo
empregador que denotam que a ruptura do contrato de trabalho apesar de desmotivada, estava
fundada na percep¢do discriminatdria do empregador, em relagcdo as caracteristicas fisicas e
pessoais do empregado demissiondrio.

O aplicador do direito para caracterizar a dispensa como discriminatoria deve
investigar sobre os reais motivadores daquela dispensa, hé de se verificar se a dispensa nao foi
adotada em razdo do género, raca, estado civil, deficiéncia, orientagdo sexual, situacoes de
ordem familiar do empregado. O ato da dispensa pode até ndo demonstrar qualquer
discriminacdo, mas o que se deve verificar sa3o os motivos, o histérico do empregado e suas
relacdes hierdrquicas, para entdo poder estar convencido da caracterizacdo da medida.

O empregado que teve reconhecido judicialmente sua dispensa como discriminatdria,
tem direito a indenizacdo por danos morais e ainda tem a faculdade entre exigir do
empregador a sua reintegracdo com ressarcimento integral de todo o periodo de afastamento,
mediante pagamento das remuneracgdes devidas, corrigidas monetariamente e acrescidas de
juros legais; ou a percep¢ao, em dobro, da remuneragdo do periodo de afastamento, corrigida
monetariamente e acrescida dos juros legais, conforme previsto no artigo 4° da Lei 9.099/95,

com as altera¢des impostas pela Lei 13.146/2015.
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A segunda nova modalidade estudada no artigo foi a dispensa em massa, também
denominada dispensa coletiva, que pode ser traduzida como o desligamento simultineo de
nimero significativo de empregados, movida por motivos econdmicos, tecnoldgicos,
estruturais ou andlogos reputados a empresa.

A caracterizacdo da dispensa coletiva, no entanto, ndo se restringe ao nimero de
empregados dispensados e a proximidade temporal de sua dispensa, necessdrio se faz que o
aplicador do direito verifique também se as alteracdes quantitativas no quadro de empregados
daquele empregador fogem do “cendrio habitual" e esperado, bem como se decorreram de
questdes excepcionais que alteraram substancialmente seu modus operandi.

E preciso verificar, para a devida caracterizacio da dispensa como coletiva, se as
dispensas ocorreram de forma simultdnea; se ndo houve contratacdo de novos empregados
para aqueles postos de trabalho; se houve reducao definitiva do quadro de empregados; se as
dispensas nao respeitaram um padrao de normalidade temporal turn over.

Havendo resposta positiva para todas essas condicionais, o aplicador do direito, ainda
nao deve inferir pela caracterizacdo da dispensa coletiva, necessdrio se faz verificar as
peculiaridades da empresa e ainda a ocorréncia de fatos que motivaram mudancgas profundas
no modus operandi do empregador, e que, portanto, ndo demandariam da quantidade de méo-
de-obra até entdo utilizada.

De toda sorte, ainda que caracterizada a dispensa coletiva, ndo caberd qualquer
espécie de indenizacdo aos empregados demitidos sob esta modalidade, salvo aquelas
decorrentes da dispensa sem justa causa. Eventual indeniza¢do por danos morais somente
seriam cabiveis se analisada a questdo de forma individualizada, hip6tese em que estariamos
diante de uma dispensa discriminatoria.

O contrato de trabalho pode ser rompido de forma arbitrdria e a poucos dias de seu
inicio, o que seria caracterizado como uma dispensa “relampago”, que nada mais é do que a
dispensa sem justa causa em curto periodo de tempo de duragdo do contrato de trabalho.

A dispensa “relampago” tem sido objeto de discussdo no ambito judicial e as
decisdes ndo sdo unissonas, hd os que defendem pela indenizagdo compensatéria e até de
danos morais aos empregados dispensados nessa modalidade, sob o argumento a dispensa €
realizada com abuso de direito do empregador, violacdo a boa-fé objetiva e da mdacula na
imagem do empregado que teve uma anota¢do do contrato de trabalho por um curto espaco de
tempo.

H4, contudo, quem advogue em sentido diametralmente oposto e assentam que nao

ha indenizacdo diversa aquela prevista aos casos de dispensa injustificada, isso porque o
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empregador estd em pleno exercicio de seu poder potestativo e que nao h4 direito adquirido a
manuten¢do do contrato de trabalho firmado com aquele empregado.

Entendemos que o aplicador do direito prescinde da andlise de algumas
circunstancias para caracterizagdo da dispensa como “relampago”, e, principalmente para
definir como devida indeniza¢do por danos morais ou compensatdria a hipotese.

E preciso que se verifique a modalidade do contrato de trabalho, posto que se for por
tempo determinado, ja hd previsdo expressa quanto a indenizacdo antecipada. Sendo um
contrato por prazo indeterminado, cumpre ao aplicador verificar se houve abuso de direito do
empregador, violacdo a boa-fé objetiva e ainda se houve, de fato, micula na imagem do
empregado.

Observamos que nao hd no ordenamento legal, qualquer dispositivo que trate
especificamente da matéria e que o deferimento de indenizagdo pela demissdo relampago,
pode proporcionar argumentos de ofensa ao principio da legalidade.

Assim, com exce¢do da dispensa discriminatdria que tem seu fundamento legal nos
disposto na Lei 9.099/95, com as alteragdes impostas pela Lei 13.146/2015, a dispensa
coletiva e a dispensa “relampago”, apesar de terem seu reconhecimento em decisdes judiciais,
prescindem de fundamentacdo legal, cabendo-nos o acompanhamento da evolucdo legislativa,

doutrindria e jurisprudencial sobre a temética.
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