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RESUMO

O presente trabalho tem por finalidade abordar as alteracdes do contrato de
trabalho, ou seja, diz respeito as alteracdes de suas condi¢cdes e clausulas. Sua
importancia no sistema juridico trabalhista é justificada pelo fato de que eventuais
alteragbes atingem, direta ou indiretamente, positiva ou negativamente, a esfera
juridica do empregador e do trabalhador. O instituto das alteragfes do contrato de
trabalho € construido com base em regras gerais, nao havendo no sistema juridico
um conjunto taxativo de hipoteses licitas de alteracbes contratuais. Em geral, as
guestbes sdo debatidas, analisadas e definidas com base no principio da
inalterabilidade lesiva do contrato de trabalho. No entanto, é necessario promover o
aprofundamento da questdo, a fim de facilitar o entendimento de quando uma
alteracédo é considerada juridicamente licita ou ilicita.

Palavras-Chave: alteracdo do contrato de trabalho; ilicitude; contrato de trabalho;
direito do trabalho.
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INTRODUCAO

O tema desta monografia aborda as alteragbes do contrato de trabalho, ou
seja, diz respeito as alteracbes de suas condi¢des e clausulas. Sua importancia no
sistema juridico trabalhista € justificada pelo fato de que eventuais alteracdes
atingem, direta ou indiretamente, positiva ou negativamente, a esfera juridica do
empregador e do trabalhador.

Esta monografia se divide em trés capitulos, a saber:

No primeiro capitulo abordaremos as questdes historicas do direito do
trabalho. Apontaremos o surgimento e as evolugdes das relacOes laborativas e, sua
posterior conversdo em contrato de trabalho. Em seguida, traremos a tona o nascer
e a evolucado deste ramo do direito no ordenamento juridico patrio. Demonstraremos,
também, neste capitulo, as caracteristicas do contrato de trabalho e os elementos
esséncias desta relacao juridica, o empregado e empregador.

No segundo capitulo trataremos sobre as consideracdes preliminares sobre
as alteracOes contratuais objetivas. Apresentaremos 0s principios aplicaveis a
inalterabilidade contratual lesiva, o principio da inalterabilidade contratual lesiva, o
principio do direito de resisténcia — jus resistentiae — e o principio do jus variandi.
Descreveremos as alteracdes objetivas quanto a sua classificacdo em qualitativas,
guantitativas e circunstancias. Por fim, neste capitulo, serdo abordadas as
alteracdes contratuais subjetivas.

No terceiro capitulo, discutiremos o objetivo de nosso trabalho que € apontar
as alteracbes contratuais: favoraveis ou desfavoraveis e sua implicacdo na relacéo
juridica do contrato de trabalho. Na mesma direcdo no que se refere as alteracoes,
apresentaremos 0s institutos da reversao, rescisdo direta e despedida indireta.
Apontando, também, suas implicacdes no contrato de trabalho. O nosso objetivo
com este trabalho € fazer uma analise das implicacdes acerca das alteracdes, acima

apontadas, no contrato de trabalho.



1 CONSIDERACOES HISTORICAS

1.1 Historico do direito e do contrato do trabalho

O Direito do Trabalho é um dos ramos do direito que rege as relacdes de
trabalho, sejam elas individuais ou coletivas. Tendo como ideal tutelar o trabalho
subordinado e condi¢cdes semelhantes. Pode se afirmar que o Direito do Trabalho é
um ramo que engloba regras, principios e instituicbes que visam proteger as
relacbes de trabalho subordinado, bem como assegurar que os trabalhadores
tenham melhores condi¢cdes sejam elas sociais e de trabalho (MARTINS FILHO,
2008, p. 16).

Ainda segundo Martins (2006, p. 5), foi em 1848 com a Revolucdo Francesa
gue foi reconhecido o primeiro dos direitos sociais e econémicos, qual seja o direito
ao trabalho, onde o Estado tinha por obrigacao fornecer recursos ao desempregado,
para que ele pudesse promover 0 seu proprio sustento. Pode se afirmar que, a
Revolucado Industrial foi a principal responsavel pelo desenvolvimento do Direito do
Trabalho e do contrato de trabalho. Momento este que transformou o trabalho em

emprego.

1.2 Surgimento e evolucao do direito do trabalho no mundo

A origem da palavra trabalho ainda faz surgir muita polémica. No grego a
palavra trabalho € conhecida como ergon, ja no inglés é representada pela palavra
work que significa: obra, labor, esforco entre outras. A raiz indo-européia werg
atribui-se o significado de trabalho a uma idéia ou acéo produtiva (FERRAZ, [2010]).

Segundo Barauna (2009) ainda prevalece o entendimento de que a o termo
trabalho provém do latino tripalium, que era um objeto de matrtirio, tortura, composto
de trés paus, alguns até possuiam pontas de ferro, e os agricultores aproveitam
dessa ferramenta como instrumento de trabalho e batiam as espigas de trigo ou de
milho e também o linho, como forma de facilitar o trabalho deles.

As vezes este tripalium funcionava também como uma canga, a qual era
posta sobre os animais, constituido de cavalete de pau, também usado para aplicar
ferraduras nos cavalos. Tempo depois, ganhou o significado de sofrimento, fadiga,

encargo, e logo apds, passou a ter o sentido de trabalhar, labutar (FERRAZ, [2010]).
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No século XIX, ocorreram fatos, que propiciaram o surgimento do direito do
trabalho. Dentre eles o marco principal € a Revolugdo Industrial, momento historico
em houve a mecanizagéo do trabalho humano em diversos setores importantes da
economia. O Direito do Trabalho e o contrato de trabalho passaram a progredir com
o surgimento da Revolugao Industrial.

Foi com o fim da Primeira Guerra Mundial, que teve inicio 0 movimento
denominado constitucionalismo social, foi nessa época que houve uma significante
mudanca nas constituicdes de alguns paises com a inclusédo de leis trabalhistas que
visassem proteger os direitos sociais e fundamentais.

De acordo com Nascimento (2007), a Constituicdo do México de 1917 foi a
primeira Constituicdo do mundo a dispar sobre o Direito do Trabalho, estabelecendo
em seu artigo 123 a jornada diaria de 8 horas de trabalho, limitando a jornada
noturna em 7 horas, sendo vedado o trabalho dos menores de 12 anos, e limitando a
jornada dos menores de 16 anos a 6 horas de trabalho, bem como:

[...] o descanso semanal remunerado, a prote¢do a maternidade, o direito ao
saldrio minimo, a igualdade salarial, & protecdo contra acidentes no
trabalho, direito de sindicalizac&o, de greve, de conciliacdo e arbitragem dos
conflitos, de indenizacdo de dispensa e de seguros sociais. A segunda
constituicdo foi a da Alemanha de 1919, considerada a base das
democracias sociais. Esta disciplina a participacdo dos trabalhadores nas
empresas, a criagdo de um direito unitario do trabalho, o direito a um
sistema de seguros sociais, o direito de colaboracdo dos trabalhadores com
os empregadores na fixacdo dos salarios e demais condi¢es de trabalho e
a representacdo dos trabalhadores na empresa Em 1927 surge a Carta Del
Lavoro, a qual foi base dos sistemas politicos corporativistas, que serviu de
inspiracdo para Portugal, Brasil e Espanha, tendo como principio a
intervencdo do Estado na ordem econémica, o controle do direito coletivo do

trabalho e, em contrapartida, a concessédo de, por lei, de direitos aos
trabalhadores. (NASCIMENTO, 2007, p. 45).

A evolucdo do Direito do Trabalho desenvolveu-se em quatro fases
principais: a fase da formacao, da intensificacdo, da consolidacdo e da autonomia.

A primeira fase que é a de formacdo teve inicio na Inglaterra
especificamente no inicio do século XIX, a Lei de Peel surgiu para regular normas
gue visassem a protecdo dos menores trabalhadores, esse diploma legal inglés
fixava algumas restricdes em relacdo ao trabalho do menor, como por exemplo: a
proibicdo do trabalho noturno (BARROS, 2011).

A segunda fase que € da intensificacdo teve inicio entre 1848 a 1890, foi
neste periodo que ocorreu o Manifesto Comunista, que teve também a instauragéo

da liberdade de sindicalizacdo (GOMES; GOTTSCHALK, 2006, p. 4).
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A terceira fase que é a consolidacdo prolongou-se de 1890 a 1919. O que
marcou nesse periodo foi a Conferéncia de Berlim em 1890 e a Enciclica Catdlica
Rerum Novarum que significa “carta solene dirigida pelo papa ao clero do mundo
catolico” em 1891 na época do Papa Leado Xlll. Foi neste documento que o Papa
pediu as classes dirigentes mais atencdo em relacdo a questdo social (DELGADO,
2009, p. 89).

A gquarta e ultima fase que é a autonomia do Direito do Trabalho, teve inicio
em 1919, momento em que ocorreu o fim da Primeira Grande Guerra e estendendo-
se as décadas seguintes do século XX. Foi nesta ultima fase que houve a criacdo da
Organizacao Internacional do Trabalho que tinha por objetivo ndo s6 defender as
relacbes empregaticias na esfera internacional, bem como, executar 0os nove
principios do Tratado de Versalhes, principios esses que regulamentavam o
trabalho, esta ultima fase também foi marcada pelo surgimento das Constituicdes do
México e da Alemanha nos anos 1917 e 1919 (GOMES; GOTTSCHALK, 2006, p. 5).

1.3 Surgimento e evolucao do direito do trabalho no Brasil.

Segundo a doutrinadora Barros (2011, p. 56), em 1824 no Brasil, a
Constituicdo do Império aboliu as Corporacdes de Oficio. Ja a Constituicdo de 1891
garantiu a liberdade de associacdo. A Constituicdo de 1934 assegurou varios
direitos aos trabalhadores, como proibindo desde logo o trabalho de menores de 14
anos, tratou também do salario minimo, da jornada de 8 horas de trabalho, licenca a
maternidade, da diferenciacdo salarial entre outros. A constituicdo de 1946 vedou a
diferenca de salario para trabalho semelhante seja ele por motivo de nacionalidade,
sexo, idade entre outras, foi a primeira constituicdo que instituiu a participacdo do
trabalhador nos lucros da empresa, o descanso semanal passou a ser remunerado,
e o trabalhador rural também passou a ter estabilidade no emprego. A Constituicdo
de 1967 instituiu o regime do FGTS (Fundo de Garantia do Tempo de Servico) e por
fim a Constituicdo de 1988 assegurou expressamente em seu artigo 7° diversos
direitos sociais aos empregados urbanos e rurais, dentre eles podemos citar:
licenca-paternidade; horas extra, adicional de insalubridade e periculosidade, licenca
a gestante, décimo terceiro, entre outros.

No Brasil, os direitos e deveres trabalhistas foram regulamentados na

legislacéo trabalhista, hoje conhecida por CLT (Consolidacao das Leis do Trabalho),
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durante a presidéncia de Getulio Vargas. Foi neste momento historico que o
trabalhador brasileiro passou a ter seus direitos e beneficios reconhecidos
expressamente bem como: férias, décimo terceiro salario, fundo de garantia,
aposentadoria, entre outros, instituidos em lei e executado por meio do contrato de
trabalho (FAUSTO, 2008, p. 335).

A Carta Magna de 1988 tem por objetivo que o trabalho seja humanizado.
Isto esta expressamente claro em seu artigo 6°, onde estabelece que todos tem
direito ao trabalho, pois é ele que possibilita o direito a sobrevivéncia. No entanto, o
trabalho deve ser digno, escolhido por espontadnea vontade, e que possua valores

sociais inerentes a toda e qualquer pessoa.

1.4 Origens e caracteristicas do contrato de trabalho

O contrato de trabalho surgiu com base no Direito Civil, com o objetivo de
regular as obrigacfes. Assim, pode se destacar a importancia da relacédo deste ramo
do direito com a area trabalhista, pois nos dias atuais ainda se utiliza o direito civil,
bem como o Cdédigo de Processo Civil de forma subsidiaria.

De acordo com Barros (2011, p. 51), a Revolugao Industrial foi a principal
responsavel pela mudanca no setor produtivo, da qual originou a classe operaria,
modificando assim as rela¢des sociais. Podendo afirmar-se que, neste momento
historico, o trabalho passou a ser livre e, por conseguinte, objeto de contratacdo.
Entretanto, devido essa liberdade econdmica, sobreveio a liberdade de exploracéo,
onde os mais fracos eram 0s mais oprimidos.

O contrato de trabalho como todo negédcio juridico, exige para sua validade,
pressupostos e requisitos analogos ao do artigo 104 do Cddigo Civil de 2002.
Pressupostos este como: a capacidade das partes; a idoneidade do objeto e o
consentimento de ambas as partes (BARROS, 2011, p. 192).

Segundo a doutrinadora Barros (2011, p. 186) os contratos trabalhistas se
classificam quanto:

[..] & forma de celebragdo, em escritos ou verbais; quanto a
regulamentagcdo, em comum e especiais; quanto ao local da prestacao
de servigos, no estabelecimento do empregador, externamente e no
domicilio do empregado; quanto ao consentimento, em expressos ou
tacitos; quanto a qualidade do trabalho, em manual, técnico e intelectual;

guanto aos sujeitos, em contrato individual e contrato de equipe; quanto
ao modo de remuneracédo, por unidade de tempo, por unidade de obra ou
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misto; quanto a duracdo, o0 contrato podera ser determinado e
indeterminado. Este Gltimo é a regra, tendo em vista que o ajuste foi feito
para durar, como conseqiiéncia do principio da continuidade. Quanto ao
fim ou quanto a indole da atividade em doméstico, rural, urbano, maritimo
industrial e comercial. (grifo do autor)

Ainda segundo Barros (2011, p. 186) o contrato de trabalho é caracterizado
como: Bilateral, Consensual, Comutativo, Oneroso, de Trato Sucessivo, Intuito
Personae e Informal.

E bilateral por envolver direitos e obrigacbes de ambas as partes
contratantes, havendo reciprocidade no conjunto de prestagdes.

E consensual, pois depende da manifestacio de vontade seja ela de forma
expressa ou tacita, ndo exigindo formalidade para manifestacdo da vontade.
Havendo o livre consentimento entre empregador e empregado.

E comutativo porque as prestacdes sdo identificadas desde o inicio da
contratacao.

E oneroso por corresponder a uma remuneracdo que € paga pelo
empregador ao empregado pela prestacao de servico realizada.

E de trato sucessivo, pois ha continuidade no tempo, é aquilo que ndo é
momentaneo, ainda que seja por prazo determinado.

E intuito personae, pois possui carater pessoal em relagdo a pessoa do
empregado, somente este pode prestar servicos. O Empregador ndo esta sujeito ao
carater da pessoalidade.

E informal porque n&o requer forma especial, podendo o contrato de trabalho
ser verbal ou até mesmo tacito (BARROS, 2011, p. 191).

1.5 Empregado e empregador: elementos essenciais do contrato de trabalho

Segundo Martins (2006, p. 79) existirh o contrato de trabalho quando umas
das partes, qual seja, o empregado que, via de regra, € uma pessoa fisica se obriga
a prestar servicos de forma ndo eventual, ou seja, de forma necesséaria ao
desenvolvimento a atividade normal do empregador, mediante remuneracao ao
empregador, que podera ser uma pessoa fisica ou juridica, e sob a dependéncia
destes ultimos.

A CLT define perfeitamente em seus artigos 2° e 3° os sujeitos do contrato

de trabalho como se pode ver abaixo:
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Art. 2°. Considera-se empregador, a empresa, individual ou coletiva, que
assumindo os riscos da atividade econdmica, admite, assalaria e dirige a
prestacédo pessoal de servico.

Art. 3°. Considera-se empregado toda pessoa fisica que prestar servicos de
natureza ndo eventual a empregador, sob a dependéncia deste e mediante
salario.

Ainda segundo Barros (2011, p. 207) empregado € a pessoa fisica que
presta servico ao empregador mediante remuneracdo, de modo que O Sservigo
prestado por este ndo seja de natureza eventual e que esteja presente a
subordinacéo juridica. Os servi¢os que podem ser prestados pelo empregado podem
ser de cunho técnico, intelectual, manual entre outras.

Para que a relacdo de trabalho seja regida pela CLT € necesséario que
estejam presentes todos 0s pressupostos exigiveis caracterizadores do conceito de
empregado, quais seja: a pessoalidade, a remuneracao, a subordinacgao juridica, a
nao eventualidade, pois caso haja auséncia de um desses pressupostos citados, a
CLT néo sera competente para reger a relacao de trabalho (BARROS, 2011, p. 237).

Um dos requisitos mais importante da relagcdo de emprego para Barros
(2011, p. 212) é a subordinacéo juridica, a qual engloba a subordinacdo técnica,
econdmica e social. No entanto a subordinacdo nao significa que o empregador tem
o total poder sobre a pessoa empregado, como se ele fosse um escravo, mas sim,
sobre as atividades que o mesmo executa. Porque até mesmo a subordinacao €&
limitada nas fontes do contrato como na: CLT, Constituicdo, acordos coletivos, leis
ordinarias entre outros.

Ainda segundo Barros (2011, p. 210) dentre os requisitos da relacdo de
emprego, a subordinacéo € um dos mais importantes. A subordinacéo apresenta trés
aspectos no ambito subjetivo que sao eles: pessoal, técnico e econémico. Quando o
empregado esta submisso ao controle da jornada de trabalho e obedecem as ordens
gue |he foi dirigida, caracteriza a subordinacdo pessoal ao empregador; quando
obedece as regras impostas, evidencia-se a subordinacédo técnica; e quando sua
despesa familiar e seus bens sdo constituidos essencialmente do salario que recebe
do empregador, configura neste caso a subordinacdo econbmica. Em geral, séo

estes trés aspectos que estdo presentes na subordinacéo juridica.
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2 CONSIDERACOES PRELIMINARES SOBRE AS ALTERACOES CONTRATUAIS
OBJETIVAS

Devido ao fato da relagdo de emprego prolongar-se no tempo, em certos
momentos poderdo ocorrer alteracbes no contrato de trabalho, sendo que estas
modificacdes poderdo ser objetivas bem como subjetivas. As alteracdes contratuais
objetivas sédo aquelas que afetam o conteddo das clausulas contratuais inicialmente
pactuadas, ja, as alteracBes contratuais subjetivas sdo aquelas que atingem os
sujeitos do contrato de trabalho. Melhor dizendo, esta alteragéo subjetiva limita-se a
pessoa do empregador, pois como o contrato de trabalho tem carater intuito
personae em relacao a pessoa do empregado e por incidir a regra da infungibilidade,
a Unica pessoa que pode ser afetada com essa alteracdo subjetiva € o empregador,
e esse fato é conhecido no direito do trabalho como sucesséo trabalhista
(DELGADO, 2009, p. 924).

No entanto, para o presente estudo, o que nos interessa analisar
detalhadamente séo as alteraces objetivas, as quais sao classificadas em relacéao a
sua: origem; a obrigatoriedade; o objeto e seus efeitos.

A primeira classificacdo diz respeito a origem: as alteracbes contratuais
poderdo provir de normas juridicas como: medidas provisoérias, Constituicdo, leis,
sentencas normativas, acordos coletivos entre outros, bem como, poderdo ser
oriundas da vontade unilateral, ou seja, quando a vontade emanada € do
empregador , e a alteracdo também podera ocorrer por vontade bilateral, ou seja, de
ambos os sujeitos do contrato de trabalho.

A segunda classificacdo refere-se a obrigatoriedade: as alteracfes
contratuais poderdo ser imperativas ou voluntarias, as alteracdes imperativas sao
aquelas decorrentes da norma juridica, da lei e instrumentos normativos, que
obrigam o0s sujeitos do contrato a aceitar determinadas alteracbes sejam elas
benéficas ou ndo a qualquer uma das partes. Ja a alteracdo voluntaria sdo aquelas
vontades advindas por uma ou ambas as partes. Geralmente a alteracdo unilateral é
exclusiva do empregador, porém, esta ndo podera ser prejudicial ao empregado, sob
pena de nulidade.

A terceira classificacdo quanto ao objeto: esta relacionada a trés tipos de
modificacées que podem ocorrer no contrato que sao elas: alteragbes qualitativas,

guantitativas e circunstancias. As altera¢cbes qualitativas estéo relacionadas a uma
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mudanca que ocorre na funcdo do empregado. Ja as alteragbes quantitativas
referem-se a uma modificagcdo que pode ocorrer no salario do empregado ou na sua
jornada de trabalho. E por final as alteragdes circunstanciais sao aquelas que dizem
respeito as alterages do local de trabalho e até mesmo sobre a forma de como
pode ser a contraprestacao salarial (DELGADO, 2009, p.926).

Ainda segundo o doutrinador Delgado (2009, p. 926), as alteragdes objetivas
também sdo classificadas segundo os seus efeitos, melhor dizendo, em face das
alteragcbes que podem ocorrer no contrato de trabalho, estas tendem a ser em certos
momentos favoraveis ou desfavoraveis ao empregado, no entanto, as alteracbes
favoraveis ao empregado que ndo sejam contrarias as leis sempre serdo permitidas,
entretanto, as alteracbes que prejudicam o empregado, estas serdo consideradas
invalidas, nula de pleno direito, por estar infringindo o principio da inalterabilidade
contratual lesiva, porém, existem certas alteracbes que mesmo sendo prejudiciais ao
empregado sédo consideradas validas, pois a Lei, a Convengéao ou Acordo Coletivo
de Trabalho autorizaram, podemos citar como exemplo a reducédo de salarios por

meio da negociacéo coletiva de acordo com o art. 7°, inciso VI da Constituicao.

2.1 Principios aplicaveis as alteracfes contratuais objetivas

De acordo com Martins (2006, p. 313) as clausulas contratuais podem ser
alteradas, modificadas, no entanto, ndo € permitido que as mesmas sejam alteradas
unilateralmente, ou seja, sem o consentimento do empregado, de modo a prejudica-
lo, pois desse modo estaria infringindo o principio inalterabilidade do contrato de
trabalho que por sinal € uma norma de ordem publica, no entanto mesmo que haja o
consentimento do trabalhador em relacdo a alteracdo, a mesma ndo podera ser
prejudicial ao trabalhador, sob pena de nulidade, entretanto, as alteracdes
contratuais de modo a beneficiar o empregado esta sera permitida.

As alteracfes contratuais objetivas se submetem a trés principios do Direito
do Trabalho que séo eles: “principio da inalterabilidade contratual lesiva, principio do
direito de resisténcia do obreiro; e o principio do jus variandi empresarial’.
(BARAUNA, 2009, p. 281).
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2.1.1 Principio da inalterabilidade contratual lesiva

Segundo o doutrinador Delgado (2009, p. 928) o principio da inalterabilidade
contratual lesiva tem suas origens no Direito Civil, e € um dos mais importantes
principios gerais do direito que foi incorporado pelo Direito do Trabalho.

Esse principio estabelece que no Direito do Trabalho, as alteracdes
contratuais podem ser feitas, desde que tais alteracdes sejam benéficas ao
empregado e que exista o consentimento de ambas as partes, por outro lado, é nula
as alteracfes contratuais que sejam desfavoraveis ao empregado, conforme disp&e
0 artigo 468, CLT (NASCIMENTO, p. 249).

Assim sustentado nesse principio, o contrato de trabalho pode ser
modificado no decorrer de sua vigéncia, desde que exista o consentimento bilateral
entre os contratantes, de modo que essa alteracdo nao resulte nenhum prejuizo as
condigdes contratuais do empregado.

Logo, podemos concluir que a inalterabilidade é regra geral e a alterabilidade
unilateral € excecdo, sendo permitida somente nos casos em que a mesma € de
extrema necessidade e que ao mesmo tempo ndo prejudiqgue o empregado. Até
porque esta alteracdo unilateral € uma faculdade que o empregador tem no ambito
do seu poder diretivo, com base no principio do jus variandi o empregador podera
realizar modificacbes na prestacdo de servico unilateralmente sempre que for
necessario e de modo que nao seja prejudicial ao empregado (BARROS, 2011, p.
799).

A legislacdo determina a nulidade da alteracdo sempre que houver prejuizo
ao trabalhador, mesmo que essa alteracdo tenha sido feita com sua anuéncia. A
verificacdo do prejuizo € feita com base nas condi¢cfes inicialmente pactuadas no
contrato de trabalho (ROMAR, 2001, p. 71).

O art. 7°, inciso VI da Constituicdo Federal (1988) estabelece que os salarios
nao podem ser reduzidos, salvo se houver negociacdo com o sindicato profissional,
mediante acordo ou convencédo coletiva de trabalho para realizar tal procedimento.
Desse modo, impende salientar que o art. 2°. da Lei n. 4.923/65 autoriza a reducéo
salarial e da jornada, em face de acontecimentos econdmicos, entretanto, essa
reducdo s6 sera valida mediante acordo coletivo, com a participacdo do sindicato,
nos moldes dos incisos VI e XlIl ambos do art. 7° da Constituicdo Federal (1988).

Porém, tal reducdo salarial ndo pode ser inferior um salario minimo, uma vez que
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esta € a importdncia minima que o empregado tem que receber e a qual é
assegurada no art. 7°, IV, Constituicdo Federal (MARTINS, 2006, p. 314).

2.1.2 Principio do direito de resisténcia do obreiro — Jus Resistentiae

O direito de resisténcia podera ser exercido sempre que houver uma lesédo
ao direito do empregado. Este tem o direito de negar a cumprir ordens quando as
mesmas forem ilegais ou contrarias a sua pessoa ou aos seus direitos. O direito de
resisténcia € um dos institutos que preserva a liberdade e a dignidade do
trabalhador, direitos esses que também sdo assegurados na Constituicdo Federal
(1988).

Sobre o jus resistentiae, o doutrinador Viana (2003, p. 92), disserta o
seguinte:

[..] o ius resistentiae se exerce com certo grau de discricionariedade. E o
empregado quem identifica a violacdo de seu proprio direito e elege a
solucdo Otima, dentre as varias opc¢lGes possiveis. Na escolha dessa
solucdo, como vimos, deve avaliar a sua idoneidade para alcancar o fim

pretendido e, basicamente agir com moderacdo, relacionando o dano
sofrido com o dano a ser causado.

Para que o empregado possa se valer do jus resistentiae é necessario que o
empregado tenha o pleno conhecimento de seus direitos e obrigacdes inicialmente
pactuados, pois sempre que houver uma alteracao ilicita em seu contrato o mesmo
podera descumpri-la e assim que possivel ingressar com a rescisdo indireta do
contrato de trabalho com intuito de resolver imediatamente a situacao.

Podemos concluir que o principio do direito de resisténcia tem 0 mesmo
ideal do principio da inalterabilidade contratual lesiva, fazendo com que exista uma
maior protecdo referente aos interesses do empregado face as alteracdes

contratuais objetivas.
2.1.3 Principio do Jus Variandi empresarial
Os poderes diretivos que o empregador possui e o qual € amparado pelo

principio do jus variandi, permite que o empregador em casos excepcionais faca

alteracdes unilateralmente no contrato de trabalho de seus empregados, essas
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alteracBes podem ser realizadas nas func¢des, nos salarios ou até mesmo no local da
prestacao de servicos (NASCIMENTO, 2007. p. 250).

Segundo Delgado (2004), o poder empregaticio € um dos poderes
conferidos ao empregador e qual tem grande influéncia no ambito do contrato e da

sociedade:

Em suas diversas dimensdes, esse poder concentra um conjunto de
prerrogativas de grande relevo socioecondmico que favorecem regra geral,
a figurado empregador, conferindo-lhe enorme influéncia no &mbito do
contrato e da prépria sociedade (DELGADO, 2004, p. 631).

O jus variandi pode ser classificado em: ordinario e extraordinario, o primeiro
diz respeito a as altera¢gGes unilaterais que o empregador pode fazer nas condi¢cbes
de trabalho do empregado sem infringir a lei e até mesmo a norma coletiva e o
préprio contrato de trabalho. Ja o segundo diz respeito as alteracdes unilaterais
amparadas por lei que podem acontecer no ambito das clausulas contratuais
(DELGADO, 2009. p. 931).

Ainda segundo o doutrinador Delgado (2009, p. 1003) o empregador ao
exercer o ius variandi que é um poder diretivo limitado, pode realizar unilateralmente
alteracoes e a readequacOes das condicbes do contrato de trabalho de seus
empregados, entretanto, essas altera¢des unilaterais ndo podem ser prejudiciais aos
empregados sob pena de nulidade.

E com base no art. 2° da CLT que pode se verificar com maior perfeico a
prerrogativa que foi concedida ao empregador de dirigir a prestacdo de servicos,
pelo fato do contrato de trabalho possuir uma natureza sucessiva (DELGADO, 2009.
p. 930).

De acordo com Dorneles e Oliveira (2011, p. 195) o jus variandi € exercido
dentro de limites, e estes sdo classificados como limites subjetivos o qual diz
respeito aos sujeitos da relacdo de trabalho, e objetivos que se referem ao conteudo
do contrato de trabalho. Sendo assim, s6 podera haver uma alteracdo contratual
guando a empresa realmente necessitar, sendo que esta alteracdo ndo podera de

forma alguma prejudicar o empregado.



19

2.2 Alteragdes objetivas qualitativas

Segundo a doutrinadora Alice Monteiro de Barros (2011, p. 800), a alteracéo
qualitativa € aquela que modifica a funcdo do empregado no decorrer do pacto
laboral, esse tipo de alteracdo unilateral é decorrente do poder do jus variandi que é
conferido ao empregador.

De acordo com Delgado (2009, p. 939) dependo do tipo de fungcéo que o
empregado exerce as vezes uma alteracdo na sua funcdo pode ser tida como
favoravel ou desfavoravel a ele, se esta alteracdo for favoravel ao empregado
certamente ela sera permitida, na maior parte das vezes este tipo de alteracao é
feita unilateralmente, ou seja, pelo empregador, ou também é consentida por ambas
as partes. No entanto se a alteracao funcional for desfavoravel ao empregado esta
sera considerada ilegal de acordo com art.468, caput, da CLT. Pois nenhum tipo de
alteracdo pode trazer prejuizo ao obreiro, e caso a alteracdo lesiva aconteca e
permaneca. O empregado pode se valer do instituto da rescisédo indireta do contrato
de trabalho.

Podera ocorrer alteracdo funcional nos seguintes casos e desde que nao
tragam prejuizos ao empregado: a) em situacdes excepcionais ou de emergéncia; b)
nos casos de substituicdo temporaria; c) destituicdo do cargo de confianca, apesar
desta ser uma alteracdo que lesa o empregado, ela é autorizada pela CLT e decorre
do poder jus variandi extraordinario.

Segundo a doutrinadora Barros (2011), sdo tidas como alteracdes
voluntarias qualitativas: a promocé&o, o rebaixamento, a reversao ao cargo anterior e
0 aproveitamento.

A promocdo é um ato benéfico ao empregado, que contém efetivas
vantagens, é através desta que ocorre uma ascensao hierarquica na carreira ou ha
funcdo do empregado (BARROS, 2011, p. 800).

O rebaixamento é o ato que retorna o empregado que ocupa um cargo de
nivel alto a um cargo de nivel baixo que ocupava antes na empresa, este tipo de
procedimento é atualmente vedado pela lei trabalhista (DELGADO, 2009. p. 942).

A reversado € o ato pelo qual o empregado que ocupa cargo de confianca
retorna ao cargo que ocupava inicialmente, embora este tipo de alteracdo seja

prejudicial ao empregado, ele é tido como licita pela lei.
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J& o aproveitamento € uma alteracdo de funcdo a outra, no entanto no
mesmo nivel. Este tipo de alteracdo podera ser feito unilateralmente pelo
empregador, entretanto, ndo podera acarretar prejuizos ao empregado.

2.3 Alteracdes objetivas quantitativas

De acordo com Delgado (2009, p. 945), as alteracdes objetivas quantitativas
sdo aquelas que alteram o objeto contratual, como por exemplo: modificacdes na
jornada de trabalho ou até mesmo no salario.

As alteragbes na jornada de trabalho podem ser classificadas como:
Ampliativas e Redutoras. A primeira refere-se a uma prorroga¢ado na jornada de
trabalho do empregado além do que foi inicialmente combinado, por motivo
conclusdo de um servico inadiavel, por uma necessidade imperiosa, por vontade de
ambas as partes. Ja a segunda diz respeito a uma diminui¢do na jornada de trabalho
do empregado, ou seja, a jornada de trabalho inicialmente pactuada, ndo é
totalmente cumprida, isso podera ocorrer nos casos de motivo por forca maior, por
interesse do obreiro, por motivo econdmico entre outras (DELGADO, 2009. p. 953).

De acordo com Delgado e outros doutrinadores da area mesmo o
empregador tendo o poder do jus variand empresarial ,sobre a jornada de trabalho é
valido saber que mesmo estando empregado e empregador com contrato de
trabalho pactuados de comum acordo com determinada hora de trabalho, prevalece
principio primazia da realidade sobre a forma se o empregado ficou determinado
tempo cumprindo hora de trabalho diminuida , e o empregador resolve que o
mesmo cumpra as horas pactuadas inicialmente , este o empregador, tera que
pagar hora extra, por que nesse tempo em que 0 empregado cumpria sua jornada
diminuida entende-se que podera causar prejuizo ao obreiro, pois nesse lapso de
tempo o mesmo poderia esta exercendo uma outra funcdo por que o prevalece e 0
contrato realidade.

Sendo assim, se o empregador quiser que o empregado trabalhe as horas
inicialmente pactuadas tera que pagar ao obreiro horas extra para nao causar
prejuizo ao mesmo.

A ementa transcrita abaixo demonstra a linha de posicionamento da

jurisprudéncia.
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TRT-PR-16-03-2010 JORNADA CONTRATADA. PREVALENCIA PARA
TODOS OS EFEITOS. APLICA(;AO DO PRINCIPIO DA REALIDADE - A
Constituicao (art. 7°, XIIl) estabelece o limite maximo da jornada, o que ndo impede
gue as partes possam pactuar limite inferior (art. 444 da CLT). Trata-se, alias, de
medida apontada como de significativa importancia para diminuir a taxa de
desemprego e para reduzir os problemas decorrentes de acidente de trabalho. No
caso em que o trabalhador é contratado para jornada de 7 horas e 20 minutos, €
esta jornada que deve prevalecer para todos os efeitos, pois 0 que importa € o que
acontecia de fato, e ndo o que deveria ser. Cuida-se de aplicacdo de um dos
principios mais elementares do Direito do Trabalho, que é o da primazia da
realidade. Importa notar que, em tendo o autor sido remunerado apenas pelo
trabalho realizado até as 7 horas e 20 minutos, limitar a condenacdo ao pagamento
de horas extras somente apds a oitava hora diaria significaria deixar sem
remuneracdo um periodo de 40 minutos/dia, circunstancia que importa
enriquecimento sem causa do empregador. Recurso ordinario do réu conhecido,
mas néo provido, neste aspecto (JUSBRASIL, 2013).

As alteracdes no salario classificam-se em positivas ou negativas. A primeira
alteracdo conhecida também por elevacdo salarial refere-se a uma melhora no
salario do obreiro, esse tipo de alteracdo € considerada licita, ja que a mesma é
benéfica ao empregado. J& a segunda alteracdo trata de uma diminuicdo ou uma
restricdo no salario do empregado, que em regra geral € proibida pela Lei, pois de
acordo com o art. 7°, VI da CF é garantida a irredutibilidade do salario, somente é
permitida esta reducdo nos casos de forca maior, por meio de um acordo ou
convencao coletiva (NASCIMENTO, 2007. p. 250).

2.4 Alteracdes objetivas circunstanciais

As alteracbes objetivas circunstanciais sdo aquelas modificacbes que
alteram o local de trabalho inicialmente pactuado. De acordo com Barros (2011. p.
810) em regra o empregado esta amparado pelo principio da inamovibilidade, esse
nao pode ser transferido do seu local de trabalho cuja alteracéo implica em mudanca
de domicilio sem a sua anuéncia, salvo se existir uma clausula em seu contrato que
estabeleca ao contrario, ja 0 empregado que ocupa cargo de confiangca e que possui

em seu contrato uma clausula explicita ou implicita de transferéncia este pode ser
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transferido por ato unilateral do empregador. A alteragéo no local de trabalho pode

dar-se também em virtude da extin¢cao do local de trabalho do empregado.

2.5 Alteracdes contratuais subjetivas

As alteracdes contratuais subjetivas esta relacionada com a substituicdo da
pessoa do empregador no contrato de trabalho, pois tal alteracdo sé ha de incidir no
poélo passivo, o que conhecemos por nome de sucessao trabalhista.

Em relacdo ao empregador ndo ha que se falar em intuitu personae, pois a
despersonalizacdo faz com que a mudanca na estrutura ou personalidade juridica da
empresa ndo afete os contratos de trabalho em curso, tomando por base o principio
da continuidade, haja vista que incide sobre o empregador a regra da infungibilidade,
pois o carater da relacdo de emprego face ao empregado sera sempre intuitu
personae.

A CLT foi bem clara ao estabelecer em seus artigos que em caso de
sucessdo o contrato de trabalho permanece em vigor garantindo os direitos
adquiridos do empregado.

Art. 10. Qualquer alteracdo na estrutura juridica da empresa néo afetar4 os
direitos adquiridos por seus empregados.

Art. 448. A mudanca na propriedade ou na estrutura juridica da empresa
nao afetara os contratos de trabalho dos respectivos empregados.

Através da leitura dos artigos supracitados, podemos notar que os direitos
adquiridos pelo empregado, ndo sédo afetados quando a empresa passa por uma

transformacéo, mudanca ou algo do género.
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3 EFEITOS DA ALTERACAO DO CONTRATO DE TRABALHO

As alteracdes dos contratos laborais podem ser classificadas segundo os
efeitos que produzem sobre o pacto laboral, podendo ser, estes efeitos, qualificados

como desfavoraveis ou favoraveis ao empregado.

3.1 Alteragdes contratuais favoraveis

As alteracdes contratuais favoraveis sdo consideradas aquelas que geram
direitos em patamar superior ao padrdo fixado na legislagdo vigente. Assim,
conforme explicam Valio e Romaris (2012, p. 04) “devido a essa superioridade,
tendem a ser sempre validas, desde que n&o agrida norma proibitiva do Estado”.

Conforme ja citado anteriormente, o empregador podera fazer,
unilateralmente, em alguns casos especiais, pequenas alteracbes no contrato de
trabalho, desde que as mesmas nao alterarem significativamente o pacto laboral,
nem importem prejuizo ao empregado. E o ius variandi, que decorre do poder de
direcdo do empregador, ou seja, o poder empregaticio em decorréncia de um status
hierarquicamente superior, que conferem ao empregador as prerrogativas de dirigir,

regulamentar, fiscalizar e disciplinar o contrato de trabalho (CARRION, 2007, p. 68).

3.2 Alteracdes contratuais desfavoraveis

Conforme demonstrado anteriormente, o Direito do Trabalho n&o asseverou
0 principio da inalterabilidade contratual tal como € previsto no Direito Civil, ja que
admitiu que os contratos de trabalhos fossem alterados, desde que as alteracbes
importem em melhoria para o empregado.

Segundo Caruso (2010, p. 492):

Um dos mais importantes principios gerais do Direito aplicaveis ao ramo
justrabalhista seria 0 da inalterabilidade dos contratos, que se expressa no
conhecido aforismo pacta sunt servanda. Informa tal principio que os ajustes
contratuais firmados pelas partes ndo sdo modificaveis ao longo do prazo de
sua vigéncia, impondo-se ao cumprimento fiel pelos pactuantes. Sabe-se,
porém, que esse principio juridico geral (pacta sunt servanda) ja sofreu
claras atenuagdes no préprio &mbito do Direito Civil por meio da férmula
rebus sic standibus. Por essa formula atenuadora, a inalterabilidade
unilateral deixou de ser absoluta, podendo ser suplantada por uma
compativel retificacdo das clausulas do contrato ao longo de seu
andamento.
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J& no entendimento de Carrion (2007, p. 72):

O contrato de trabalho é pacto de execugdo sucessiva, estabelecido para
durar no tempo, sujeito a mutabilidades, em interesse de ambas as partes.
O funcionamento das empresas ndo suporta estagnacdo. O empregado por
sua vez, ndo tem direito de alterar as estipulacdes, salvo com autorizagédo
do empregador. Do lado da empresa as possiveis tém que permanecer
entre dois limites: o do seu ius variandi e, frente a frente, o direito de
resisténcia do empregado, que sejam respeitadas as clausulas e as
vantagens estipuladas quando da contratacdo e todas que, mesmo nao
contratadas, lhe tenham sido concedidas tacita e expressamente, tenham
ou nao valor econémico, e mesmo quando personalissimas.

Desta forma, a alteracdo do contrato de trabalho somente sera licita se a
nova clausula contratual se mostrar mais vantajosa para o trabalhador, ou seja,
deve-se obedecer ao principio da condicao mais benéfica.

No caput do art. 468 da CLT sdo encontradas as condicbes para que a
alteragdo do contrato de trabalho seja considerada licita, conforme disposto a seguir:

Art. 468. Nos contratos individuais de trabalho s6 € licita a alteracdo das
respectivas condi¢cdes por mituo consentimento, e ainda assim desde que

nao resultem, direta ou indiretamente, prejuizos ao empregado, sob pena de
nulidade da clausula infringente desta garantia.

O Tribunal Superior do Trabalho — TST também regulamenta, em sua
Sumula 51, as condicdes para que a alteracao de trabalho seja considerada licita, da

seguinte forma®:

Sumula n®51 do TST

NORMA REGULAMENTAR. VANTAGENS E OPCAO PELO NOVO
REGULAMENTO. ART. 468 DA CLT (incorporada a Orientagédo
Jurisprudencial n° 163 da SBDI-1) - Res. 129/2005, DJ 20, 22 e 25.04.2005

| - As clausulas regulamentares, que revoguem ou alterem vantagens
deferidas anteriormente, s6 atingirdo os trabalhadores admitidos ap6s a
revogacao ou alteracédo do regulamento.

Il - Havendo a coexisténcia de dois regulamentos da empresa, a op¢éo do
empregado por um deles tem efeito juridico de rendncia as regras do
sistema do outro.

Para que se configure mutuo consentimento das partes, empregado e
empregador devem estar de acordo com as alteracfes contratuais, sendo vedada,
no entanto, modificacbes no contrato de trabalho que, direta ou indiretamente,

causem prejuizos ao empregado, mesmo que este consinta com a modificacao.

! Texto extraido do site do TST: Disponivel em:
http://imww3.tst.jus.br/jurisprudencia/Sumulas_com_indice/Sumulas_Ind_51_100.htmI#SUM-51
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Martins (2005, p. 20) exemplifica o exposto da seguinte forma: “o empregado
gue sempre recebeu salario em dinheiro ndo pode, por ato unilateral do empregador,
passar a receber salario misto, sendo parte em dinheiro e parte em utilidades”.

JA& o segundo quesito - inexisténcia de prejuizo ao empregado -
fundamenta-se no art. 468 da CLT, o qual dispde que o empregado nao pode aceitar
uma condicdo de trabalho pior do que a anterior, mesmo sendo as vantagens
adquiridas decorrentes dos usos e costumes vigentes no local de trabalho, no curso
do pacto de atividade.

Ao cumprir o segundo requisito € importante pelo fato de que o assalariado,
por nao ter condi¢cdes de distinguir se o ato praticado pelo patrdo que Ihe € ruinoso
ou até mesmo sofrer repressdo patronal, poderia ser levado em aceitar alteracdes
gue lhe causasse perda.

O referido artigo da CLT foi, de certa forma, prestigiado pela Constituicdo
Federal (1988), quando o inciso VI, do art. 7°, estabeleceu que os salarios nao
podem ser reduzidos, salvo se houver negociacdo com o sindicato profissional,
mediante acordo ou convencao coletiva de trabalho.

Preenchidos os requisitos - consentimento das partes e inexisténcia de
prejuizo ao empregado - o empregador podera alterar o contrato de trabalho, mesmo
gue os efeitos sejam desfavoraveis ao empregado.

De acordo com Delgado (2002, p. 1159), existem algumas situacfes-tipo
permissivas do exercicio licito do ius variandi pelo empregador, as quais ilustram, de
modo significativo, as hipoteses de modificacdes desfavoraveis validas existentes no
Direito brasileiro.

A primeira situacao-tipo citada por Delgado (2002, p. 1159) diz respeito a
autorizacdo conferida pela ordem juridica ao empregador, explicita ou
implicitamente, a implementacdo de modificacbes no modo e circunstancias da
prestacdo dos servicos pelo empregado, desde que esta ndo estejam inseridas no
contrato nem sejam regidas por regra juridica. Sobre o assunto, Viana (1996, p. 51)
explica o seguinte:

O campo do jus variandi € 0 espago em branco entre as clausulas, onde
nada se previu especificamente. Ali 0 empregador se movimenta,
preenchendo os vazios de acordo com a sua propria vontade. E por ser
assim, talvez possa se dizer — por mais paradoxal que pareca — que a

originalidade do contrato de trabalho esta um pouco ‘fora’ dele, no poder de
se exigir o que nao se ajustou.
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Assim, pode-se dizer que ius variandi do empregador ndo atinge o contetdo
basico do contrato de trabalho, mas apenas seus aspectos circunstanciais que o
envolvem. De acordo com Romar (2001, p. 69):

Caso o empregador proceda a variages substanciais, atingindo clausulas
essenciais do contrato, tais como as relativas a local, jornada de trabalho,
qualificacdo profissional e funcdo exercida, ndo mais estaremos diante do
jus variandi, mas passaremos ao campo das alteracdes contratuais. Se as
modificagbes importam uma alteragdo substancial do contrato, j& se saiu do
ambito do jus variandi, uma vez que este é exercido sem atingir o vinculo
contratual, que muitas vezes deixa uma margem indefinida.

Outra situacdo, também, defendida por Delgado (2002, p. 1162) refere-se a
autorizacao conferida ao empregador pela legislacdo em vigor, para implementagcao
de mudancas temporarias em clausulas do contrato de trabalho, para enfrentamento
de necessidades empresariais surgidas em decorréncia de causas excepcionais
ocorridas independentemente da estrita vontade empresarial. Trata-se, por exemplo,
da hipodtese prevista no 8 1° do art. 61 da CLT, que dispde sobre jornada por motivo
de forca maior ou para consecucao de servicos inadiaveis ou cuja inexecugao possa
acarretar manifesto prejuizo.

Tem-se ainda a alteracdo conferida pela ordem juridica autdnoma negociada
convencao coletiva ou acordo coletivo do trabalho, visando a implementacdo de
modificacdes em clausulas contratuais, de modo permanente ou transitorio. A Carta
Magna prevé esta situacdo em seu art. 7°, ja que os incisos do referido artigo
preveem reducdo de salario (inciso VI), jornada de trabalho e compensacao (inciso
XIIl) e jornada em turnos ininterruptos de revezamento (inciso XIV).

Sobre a possibilidade em tela, Delgado (2002, p. 1165) ressalta o seguinte:

[...] a autorizagcdo provinda da norma coletivamente negociada ndo é
absoluta, nem pode ser tdo abrangente a ponto de permitir o
descumprimento do conteddo legal minimo imperativo do contrato de

trabalho — conforme esclarecido pelo principio da adequacéo setorial
negociada.

Ha4 ainda a autorizacdo conferida, de forma explicita ou implicita ao
empregador, de realizar alteracdes em clausulas contratuais, de modo permanente
ou transitério, para enfrentamento de necessidades proprias da dinamica e da rotina
empresarial. E o que se chama de ius variandi extraordinario (DELGADO, 2002, p.
1166).
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De acordo com Romar (2001, p. 73) “neste grupo encontram-se alteracdes
contratuais claramente lesivas ao obreiro — mas autorizadas por lei”.

Na CLT podem ser encontradas diversas dessas situacfes que exemplificam
as situacoes- citadas por Delgado (2002, p. 1164) como, por exemplo:

O art. 461, § 4° - dispbe sobre a alteracéo funcional de trabalhador, em face
de deficiéncia fisica ou mental, em contexto de programa previdenciario
para a recuperagcdo do empregado;

O art. 469, § 3° - trata da alteragcéo de local de trabalho;

O art. 450 - que trata da determinacdo para ocupac¢do interina, pelo
empregado, de cargo de comissdo ou da substituicao provisoéria de colega;
O paragrafo Unico do art. 468 - que trata da reversao.

No que diz respeito a alteracédo contratual de trabalho em face de deficiéncia
fisica ou mental, foi intencdo do legislador manter o individuo com o vinculo
empregaticio, por varios motivos, que vao desde a sua insercédo social, bem como
seu sustento e o de sua familia. Assim, de acordo com Romar (2001, p. 76) “o que
se propbe com a readaptacdo é a preservacao do emprego e da dignidade do
trabalhador, porém tal alteracdo contratual, embora licita sofre certa limitacdo, pois,
€ vedada a irredutibilidade garantia no art. 7°, VI da Constituigao Federal”.

Quanto a alteracado do local de trabalho, a regra geral imposta pela CLT é a
vedacdo a transferéncia do empregado para outro local de trabalho, conforme
disposto no caput do art. 469: “Ao empregador é vedado transferir o empregado,
sem a sua anuéncia, para localidade diversa da que resultar do contrato, ndo se
considerando transferéncia a que ndo acarretar necessariamente a mudanca de seu

domicilio”. Para Martins (2005, p. 56):

Esta garantia decorre da importancia que o local de trabalho representa na
esfera pessoal do trabalhador, uma vez que a habitacéo, a vida familiar, os
estudos ou os tempos de lazer séo geralmente organizados, ou pelo menos
condicionados, em funcéo daquele local.

No entanto, nos paragrafos do mesmo art. 469 sdo encontradas algumas

excecOes a regra geral, da seguinte forma:

§ 1° - N&o estdo compreendidos na proibi¢cdo deste artigo os empregados
gue exercam cargos de confianga e aqueles cujos contratos tenham como
condi¢do implicita ou explicita a transferéncia, quando esta decorra de real
necessidade de servico.

§ 2° - E licita a transferéncia quando ocorrer extingdo do estabelecimento
em que trabalhar o empregado.

§ 3° - Em caso de necessidade de servico o empregador podera transferir o
empregado para localidade diversa da que resultar do contrato, nao
obstante as restricdes do artigo anterior, mas, nesse caso, ficara obrigado a
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um pagamento suplementar, nunca inferior a 25%, dos salarios que o
empregado percebia naquela localidade, enquanto durar essa situagao.

Assim, a legislacdo estabelece alguns pressupostos para transferéncia do
empregado por decisdo unilateral do empregador, consoante a sua duragéo e
fundamento. No primeiro caso previsto em lei, 0 empregado ocupante de cargo de
confiangca ou aqueles cujos contratos estipulem, mesmo que implicitamente, a
necessidade de transferéncia de domicilio e esta se dé em virtude da real
necessidade do servico a transferéncia sera licita e ndo podera ser recusada pelo
empregado. A segunda possibilidade diz respeito a extingdo do estabelecimento em
que trabalhar o empregado, também pressupde a licitude da transferéncia.
Entretanto, de acordo com a Simula n°® 221 do Supremo Tribunal Federal (STF), a
transferéncia de estabelecimento ou a sua extin¢ao parcial, por motivo que néao seja
de forca maior, nao justifica a transferéncia de empregado estavel.

Ja o disposto no §3° do art. 469 dispde que o empregador podera transferir o
empregado para localidade diversa da que resultar do contrato de trabalho ficando
obrigado a um pagamento suplementar nunca inferior a 25% dos salarios que o
empregado percebia naquela localidade, enquanto perdurar essa situacdo. Ainda
sobre o assunto, o Enunciado da Sumula do TST n® 91 estabelece "Nula é a
clausula contratual que fixa determinada importancia ou percentagem para atender
englobadamente varios direitos legais ou contratuais do trabalhador.” Assim, o
adicional de transferéncia deve vir destacado nos recibos e nas folhas de
pagamento de salario para, além de servir como prova de pagamento, ndo gerar
presuncdo de fraude por omissdo dos direitos do empregado por meio de
englobamento.

Com relacdo ao previsto no art. 450 da CLT, "ao empregado chamado a
ocupar, em comissao, interinamente, ou em substituicdo eventual ou temporaria,
cargo diverso do que exercer na empresa, serdo garantidas a contagem do tempo
naguele servico, bem como a volta ao cargo anterior". Desta forma, a legislacédo
trabalhista garante ao empregado que ocupar interinamente cargo diferente do seu
habitual, ou faca parte de comissdo, a contagem de tempo no cargo ocupado
provisoriamente, bem como o retorno ao cargo anterior, finda a necessidade de
substituicao.

No que diz respeito ao paragrafo unico do art. 468 da CLT, ao empregado é

garantido a reversdo, que é o retorno ao cargo efetivo anterior, apds ter ocupado
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cargo de confianca. Este tipo de alteracdo de contrato de trabalho sera abordado
com maior especificidade no topico posterior.

Ainda, algumas Sumulas do TST disciplinam as alteracBes contratuais
lesivas, porém licitas, sugerindo claramente alteragdes no contrato de trabalho. E o
caso da Sumula 265, que dispde que “a transferéncia para o periodo diurno de
trabalho implica a perda do direito ao adicional noturno”, e da Sumula 291, que trata
da supressao das horas extras e adicional habituais, caso suprimida, na prética, a
sobre jornada; e finalmente, a Sumula 248 que determina que a “a reclassificagao ou
descaracterizagao da insalubridade, por ato da autoridade competente, repercute na
satisfacdo do respectivo adicional, sem ofensa a direito adquirido ou ao principio da
irredutibilidade salarial”.

Assim, excluidas as situacdes do exercicio licito da alteracdo contratual pelo
empregador, a regra da vedacdo a alteragcbes contratuais lesivas ao emprego
prevalece sobre o ius variandi do empregador. Entretanto, conforme disposto no
inciso 1V, do art. 7°, da CF/88, caso ocorra reducédo de salarios em decorréncia da
alteracao contratual, em hipotese nenhuma esta podera incorrer em pagamento de
valor inferior ao salario minimo, que é a importancia minima que deve ser paga ao
trabalhador.

A seguir, sera abordada a questdo do retorno do empregado a funcéo

anterior (reversao).

3.3 Possibilidade de retorno do empregado a funcao anterior (reversao)

A reversao, ou seja, o retorno ao cargo efetivo apés ocupacdo de cargo ou
funcdo de confianca € uma possibilidade de alteracdo de contrato de trabalho
disposta no paragrafo unico do art. 468 da CLT.

Geralmente, esta alteracdo € lesiva ao empregado, haja vista que ocorre
mediante a destituicdo do empregado do cargo ou funcéo de confianca ocupado por
determinado periodo contratual, ocasionando, via de regra, desvantagem
remuneratéria, ja que o empregado deixa de receber gratificagcbes ao cargo/funcéo
(art. 62, 1l e paragrafo unico, CLT, e art. 224, § 2°, CLT). Para Viana (1996, p. 53)

A destituicdo do cargo ou fungéo de confianga, com o retorno ao cargo ou
funcéo efetivos, implica 6bvia les@o ao interesse econdmico do trabalhador.
A reversao [...] é tida, porém, como modificacdo funcional inerente ao jus
variandi extraordinario, ndo adquirindo o obreiro qualquer garantia quanto
ao permanente exercicio desse cargo.
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De acordo com Martins (2005, p. 63), “a reversao ao cargo efetivo encontra
pleno amparo no preceito de que o empregado ndo tem direito a permanéncia no
cargo de confianga contra a vontade do empregador”’. No entanto, ha de se ressaltar
que, se a reversao for utilizada como retaliagdo ao empregado que nao cedeu a
pressao para que desistisse das acgdes ajuizadas contra o empregador, 0 ato torna-
se ilicito, uma vez que desrespeita o direito fundamental de acesso ao Judiciério,
assegurado no artigo 5°, XXXV, da Constituicdo da Republica (1988).

Deve-se ater também que a reversdo ora em comento é valida somente para
empregados admitidos na funcdo de confianca de forma precaria. Caso esta
condicao perdure, deverd ser observada a Sumula n°® 372 do TST, que dispde o
seguinte:

| - Percebida a gratificacdo de funcdo por dez ou mais anos pelo
empregado, se o empregador, sem justo motivo, reverté-lo a seu cargo
efetivo, ndo podera retirar-lhe a gratificacdo tendo em vista o principio da
estabilidade financeira.

Il - Mantido o empregado no exercicio da funcdo comissionada, ndo pode o
empregador reduzir o valor da gratificacdo.

Assim, quando o cargo € ocupado permanentemente, tendo sido a funcéo
ratificada ao longo do tempo pelo empregador, entende-se que o trabalhador adquire
as vantagens decorrentes do cargo, ndo podendo entéao, sofrer reducao salarial, em

gue pese poder ser revertido ao cargo anterior.

3.4 Possibilidade de rescisao indireta pelo empregado

A rescisao indireta é possivel quando da ocorréncia de falta grave praticada
pelo empregado ou pelo empregador na relacdo de trabalho, e esta prevista na
legislacdo como justa causa para rescindir o vinculo empregaticio por parte do
empregado.

Os motivos para rescisao indireta por parte do empregado estéo previstos no

art. 483 da CLT, da seguinte forma:

Art. 483 - O empregado podera considerar rescindido o contrato e pleitear a
devida indenizacdo quando:

a) forem exigidos servicos superiores as suas forcas, defesos por lei,
contrarios aos bons costumes, ou alheios ao contrato;

b) for tratado pelo empregador ou por seus superiores hierarquicos com
rigor excessivo;

c) correr perigo manifesto de mal consideravel;
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d) ndo cumprir o empregador as obrigacdes 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 salarios.

§ 1° - O empregado podera suspender a prestagdo dos servicos ou rescindir
0 contrato, quando tiver de desempenhar obrigaces legais, incompativeis
com a continuagdo do servigo.

8§ 2° - No caso de morte do empregador constituido em empresa individual,
é facultado ao empregado rescindir o contrato de trabalho.

8 3° - Nas hipéteses das letras "d" e "g", podera o empregado pleitear a
rescisdo de seu contrato de trabalho e o pagamento das respectivas
indenizagbes, permanecendo ou ndo no servico até final decisdo do
processo.

Sobre o citado artigo da CLT, Delgado (2002, p. 1161) opina 0 seguinte:

Os tipos legais relativos a despedida indireta, em sua maioria, sao
descritivos e ndo ensejam maiores indagacdes. A regra geral é: qualquer
ato grave que impeca continuidade do contrato de trabalho pode ensejar
rescisdo indireta do contrato, como, alids, claramente, se infere do artigo
483, “d”, da CLT, diga-se, de passagem, um dos requisitos mais polémicos.

Cabe ressaltar que em grande parte das vezes, o empregador €
representado por prepostos, ou seja, diretores, gerentes, supervisores, entre outros
no cargo de direcdo, sendo que o ato praticado por estes frente aos empregados na
relacéo do trabalho, caso se enquadrem em um dos motivos previstos no artigo 483
da CLT, pode acarretar rescisdo indireta.

Assim, € dever do empregador orientar e fiscalizar a acao de seus prepostos
visando coibir atos que configurem a despedida indireta, sob pena de arcar com a

esta responsabilidade.

3.5 Procedimentos para despedida indireta - direitos dos empregados

Apurada a falta grave cometida pelo empregador ou pelos seus prepostos, e,
caracterizado o descumprimento do contrato de trabalho, o empregado lesado deve
fazer uma denuncia da infracdo de forma imediata, em obedecimento ao principio da
imediatidade ou atualidade. Na explicacao de Delgado (2002, p. 1153): “caso nao se
pronuncie ou se o faz somente depois de algum tempo, entende-se que houve o
perdao tacito por parte do empregado, ndo podendo, depois, pleitear a despedida

indireta”.
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Como dificilmente o empregador reconhecerd a pratica de falta grave
cometida Nascimento (2007, p. 514) recomenda que o empregado notifique
extrajudicialmente o empregador, informando o motivo do afastamento do emprego,
para que esta notificacdo seja intentada como prova, jA& que o 6nus, pertence ao
empregado.

A denudncia do fato deve ser realizada junto a Justica do Trabalho, mediante
processo de reclamacéo trabalhista, devendo ser analisada e julgada a justa causa
para o empregador. A acdo trabalhista € elemento imprescindivel para
reconhecimento dos fatos e fundamentos que compdem a despedida indireta. De
acordo com Delgado (2002, p. 1156):

O empregado que pleitear a despedida indireta, necessariamente terd que
provar o ato grave e faltoso do empregador, seja por meio de provas documentais ou
testemunhais. Uma vez comprovado, tera o direito a todas as verbas rescisorias
como se fosse demitido sem justa causa.

No que diz respeito a permanéncia ou ndo do empregado na empresa
durante o andamento processual, Martins (2005, p. 72) exp0e o0 seguinte:

Somente em duas hip6teses o empregado podera aguardar o julgamento
em servico, consoante o que estabelece o § 3° do artigo 483 da CLT:

I. Hipétese da alinea "d": quando o empregador deixa de cumprir as
obrigacdes do contrato de trabalho;

Il. Hip6tese de alinea "g": quando o empregador reduzir unilateralmente o

trabalho do empregado, sendo este por peca ou tarefa, de forma a afetar
sensivelmente a sua remuneracao.

Assim, mesmo a legislacdo prevendo estas hipdteses de permanéncia do
empregado na empresa, o mesmo poderd aguardar o julgamento sem manter o
conexao empregaticia, no entanto, corre o risco de perder a origem da reclamacao
e, simultaneamente, perder também o emprego por abandono. Nas demais teorias
do artigo 483 da CLT, o assalariado devera retirar-se da empresa, sob pena de nao
ser reconhecida sua reivindicacao.

No que se refere as verbas indenizatérias por consequéncia de rescisdo
indireta de contrato de trabalho, o empregado fara jus as mesmas verbas pertinentes
a demissdo sem justa causa, inclusive aviso prévio. Conforme disserta Pinto (2007,
p. 512) “o emprego, qualquer que venha a ser a sentenca judicial, estara terminado.
Tudo quanto se discutira no processo serdo as repara¢des econdmicas. Julgada

improcedente a acdo, o empregado nao as tera".
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Caso a justica reconheca a falta grave cometida pelo empregador e decrete
a rescisdo contratual indireta, a data do afastamento dos servigos delimitara o final
do contrato de trabalho. Caso o empregado néo tenha se afastado da empresa, a
sentenca fixara data do término da relagdo contratual com fulcro no transito em
julgado da demanda ou por critério do juiz. Sendo considerada improcedente a agéo,
de rescisao indireta € convertida em "pedido de demissao" por forca do animus de
rescindir o pacto (DELGADO, 2002, p. 1202).

Finalizando, pode-se concluir que a rescisao indireta do contrato de trabalho
por falta grave do empregador pode ocorrer antes ou apds o afastamento do

empregado.
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4 CONSIDERACOES FINAIS

Ao longo deste trabalho, desenvolvemos um estudo sobre as possiveis
alteracdes que podem ocorrer no contrato de trabalho.

De acordo com o estudo realizado, o direito do trabalho evoluiu a partir da
abolicdo da escravidao, pois anteriormente, o trabalho era considerado um castigo,
uma tortura. Foi durante a presidéncia de Getulio Vargas que os direitos trabalhistas
foram reconhecidos e inseridos na nossa legislacao trabalhista, hoje conhecida por
CLT.

Foi a partir da Revolugéo Industrial que o trabalho tornou-se livre e veio a ser
objeto de contratacdo. O contrato de trabalho originou-se com base no Direito Civil, e
até nos dias de hoje o direito civil e processual civil € usado de forma subsidiaria no
direito de trabalho.

Para que o contrato seja caracterizado como contrato de trabalho é
necessario que ela seja: Bilateral, Consensual, Comutativo, Oneroso, de Trato
Sucessivo, Intuito Personae e Informal. Havera o contrato de trabalho quando umas
das partes que geralmente é uma pessoa fisica se comprometer a prestar servicos
de forma néo eventual ao empregador que podera ser tanto uma pessoa fisica como
juridica, mediante remuneracao e dependéncia desses.

No entanto como a relagdo de emprego prolonga-se no tempo, em certos
momentos havera alteracdes no contrato de trabalho, sendo que estas alteracdes
poderdo ser objetivas bem como subjetivas. As alteracdes contratuais objetivas séo
aquelas que atingem o teor das clausulas contratuais inicialmente pactuadas, ja, as
alteracdes contratuais subjetivas sdo aquelas afetam os sujeitos do contrato de
trabalho.

Essas as alteracdes contratuais poderdo advir de lei como, por exemplo:
sentencas normativas, acordos coletivos entre outros bem como provir da vontade
unilateral ou bilateral das partes.

As alteracdes que poderdo ocorrer no contrato de trabalho poderédo ser
gualitativas quando se referir a uma mudanca na funcdo do empregado; poderdo ser
guantitativas quando referir-se a uma modificacdo no salario do empregado ou na
sua jornada de trabalho, bem como poderdo ser circunstancias quando disserem

respeito as alteracfes do local de trabalho do empregado.
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Os efeitos das alteracdes dos contratos laborais podem ser qualificados
como desfavoraveis ou favoraveis ao empregado.

As alteracdes contratuais favoraveis sdo consideradas aquelas que geram
direitos em patamar superior ao padrdo fixado na legislacdo vigente, e as
desfavoraveis aquelas que afetem negativamente as vantagens obtidas pelos
empregados nas rela¢gBes de trabalho, sendo estas ultimas, em grande parte das
vezes, consideradas ilicitas.

As alteragBes contratuais desfavoraveis somente ndo serdo consideradas
ilicitas quando estiveram autorizadas pela ordem juridica heterbnoma ou autbnoma
trabalhista. No restante, as alteracdes que lesem o empregado ndo terdo nenhuma
validade, podendo o empregado acionar a Justica do Trabalho com vistas ao
restabelecimento da clausula que lhe era mais benéfica.

As alteragcOes contratuais objetivas se submetem a trés principios do Direito
do Trabalho que sé&o eles: principio da inalterabilidade contratual lesiva, principio do
direito de resisténcia do obreiro; e o principio do jus variandi empresarial

Assim, tem-se como obrigagdo o cumprimento de todas as regras
constitucionais, legais e oriundas da negociacdo coletiva que dizem respeito as
relaces de trabalho, sob pena de rescisdo indireta do contrato de trabalho.

A rescisao indireta é possivel quando da ocorréncia de falta grave praticada
pelo empregado ou pelo empregador na relacdo de trabalho, e esta prevista na
legislacdo como justa causa para rescindir o vinculo empregaticio por parte do
empregado.

Podemos concluir que a forma de rescisdo do contrato de trabalho, por
iniciativa do empregado, ficara condicionada a natureza da falta cometida pelo

empregador, de acordo com as regras insculpidas no artigo 483 da CLT.
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