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Breves Consideracoes
Acerca do Poder Disciplinar Empregaticio
no Ordenamento Justrabalhista Brasileiro

Adriano Lima Matos'

Resumo: O presente artigo tece consideragdes sobre o poder disciplinar empregaticio, dando énfa-
se a abordagem acerca de sua evolugao historica, conceito, caracteristicas, conteudo, fundamentos,
natureza juridica e o seu vigente exercicio. A presente analise tem como objetivo demonstrar que a
auséncia de procedimento especifico acerca do exercicio do poder punitivo do empregador, deixa
margem para que os donos do capital abusem do exercicio de tal poder. Apesar de existirem limites
implicitos no ordenamento juridico vigente, faz-se necessaria a elabora¢ao de um procedimento
claro e criterioso que regulamente a forma como as san¢des sio aplicadas no seio da relagéo labo-
ral, possibilitando que os direitos da personalidade do trabalhador ndo sejam violados. O poder
disciplinar empregaticio faz parte da dindmica empresarial, mas este deve ser exercido respeitan-
do-se os principios trabalhistas, os principios gerais constitucionais e os direitos fundamentais.
Palavras-chave: Poder disciplinar empregaticio. Auséncia de procedimento punitivo. Violagdo de
direitos.

1 Introdugao

Grande parte das relagoes juridicas pressupde certa dose de poder. Pode haver equi-
librio entre os sujeitos ou por motivos variados um exerce maior controle e dominagao
sobre o outro. Nesse contexto, Max Weber (2002, p. 97) define poder como “a oportunida-
de existente dentro de uma relagao social que permite a alguém impor a sua propria von-
tade mesmo contra a resisténcia e independentemente da base na qual esta oportunidade
se fundamenta.” Poder é a capacidade de subordinar a conduta de outrem, pressupondo
sempre alteridade, mas tomando-se como premissa a circularidade que lhe ¢ intrinseca,
vale dizer, o poder ¢é sempre relacional.

De fato, o poder nao poder ser analisado como um fendmeno isolado e especifico,
mas deve ser concebido a partir da ideia de rede que fundamenta o seu funcionamento e
exercicio. Nesse sentido sdo os ensinamentos de Michel Foucault (1998, p. 183) que afirma
que “.. o poder ndo se aplica aos individuos, passa por eles.”

Nessa esteira, o poder no contexto da relagdo de emprego ¢ manifestado de diversas
formas. Na relagdo empregaticia fala-se em poder empregaticio, que ¢ comumente divi-
dido pela doutrina patria em diversas faces: poder diretivo, poder regulamentar, poder
fiscalizatorio e poder disciplinar. Vé-se, portanto, que o poder disciplinar é apenas uma
das dimensoes de um fendmeno mais amplo, ou seja, o poder empregaticio. Mauricio Go-
dinho Delgado (1999, p. 132) define o poder empregaticio como um “conjunto de prerro-
gativas asseguradas pela ordem juridica e tendencialmente concentradas na figura do em-
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pregador para exercicio no contexto da relagdo de emprego” e o poder disciplinar como
sendo “o conjunto de prerrogativas concentradas no empregador dirigidas a propiciar
a imposicao de sangdes aos empregados em face do descumprimento por esses de suas
obrigagdes contratuais.” A conceitua¢ao supracitada traz em seu bojo duas ideias centrais
para o entendimento do fendmeno do poder disciplinar no 4&mbito contratual trabalhista:

a vinculagdo do exercicio do poder ao empregador e a violagdo dos deveres do contrato
de trabalho.

Nao ha como negar, diante do exposto, a validade juridica do poder punitivo no seio
da relagao empregaticia, apesar de vozes contrarias.

Este artigo visa analisar o poder disciplinar no seio empregaticio de forma critica,
contribuindo para o amadurecimento de reflexdes que possam superar a forma hodierna
que as punigdes sao aplicadas no ambito laboral.

2 Fundamentos do Poder Disciplinar do Empregador

A doutrina tem travado grande discussao acerca dos fundamentos do poder do em-
pregador. De antemdo ¢ preciso reconhecer que o juizo acerca do poder empregaticio
desemboca em duas perspectivas, a doutrindria e a legal.

A anélise do poder do empregador sob a 6tica doutrindria, diversas teorias foram
criadas para fundamenta-lo: teoria da propriedade privada, teoria institucional e teoria
contratual.

As correntes privatisticas afirmam que o empregador por ser o dono da proprieda-
de privada sob o qual se assenta o empreendimento, tem, consequentemente, o poder de
dirigir, de regulamentar, de fiscalizar e de punir. Coutinho (1999, p. 117) faz referéncia a
essa corrente em livro especifico sobre o tema:

Sendo o empregador o proprietario dos bens de producdo, ao organiza-los
voltados ao desempenho da atividade econdmica, assumindo os riscos do em-
preendimento, é-lhe reconhecido o poder de dirigir, controlar, fiscalizar e, em
decorréncia logica aplicar sangdes. O empregador manda porque é o dono. O
fundamento do poder no sistema capitalista é a propriedade privada e, assim,
somente 0 0rgao ou a pessoa que represente a propriedade majoritaria do em-
preendimento pode exercé-lo como titular.

Em vista disso, para a teoria da propriedade privada o titulo e o fundamento do
poder patronal se assentam no fato do empregador deter os meios de produgao, e, por
isso, deter previamente o poder de controle sobre os aspectos deste e, consequentemente,
sobre o empregado.

A compreensdo da propriedade privada como fundamentagdo do poder do empre-
gador recebe diversas criticas. Elvécio dos Santos (1994, p. 86) pontua que “[...] nos dias
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de hoje, em paises de regime democratico, ndo ha mais lugar para tao egoistico modelo
empresarial, em que o empresario, em nome do direito de propriedade, pode agir como
verdadeiro déspota quanto as normas disciplinares.”

Por sua vez, a corrente institucionalista equipara a empresa a uma instituigdo e,
por isso, o empregado deve pautar seu comportamento para que os objetivos desta sejam
alcangados. Diante desse quadro, o empregador tem o poder de exigir que o empregado
aja de acordo com os pardmetros fixados pela institui¢ao, pois o bem comum deve preva-
lecer sobre o particular. Nesse diapasdo, importantes as palavras de Luiz José de Mesquita
(1950, p. 98):

O poder de aplicar sangdes disciplinares que o Direito Disciplinar do Trabalho
autoriza é de natureza institucional e se fundamenta pela teoria da instituicao,
nao podendo a sujei¢do da atividade produtiva da pessoa humana do empre-
gado a empresa, realizada através do poder hierarquico, ser explicada pelos
poderes que surgem do contrato de trabalho, nem muito menos pelos poderes
derivados do instituto da propriedade privada.

Vé-se, dessa forma, que a proposta institucionalista alca a empresa a uma institui-
¢d0 e esta a um organismo estavel e permanente, na qual, apesar das correntes mudangas
de pessoal, tém os empregados o dever de buscar os fins do empreendimento. Por isso,
Nilson Nascimento (2008, p. 84) é categdrico ao dizer que “para a teoria institucional a
empresa ¢ equiparada a uma instituicdo na qual o empregado tem o dever de colaborar
para atingir aos objetivos sociais propostos pelo empregador”

As ordens sobre os servicos e a imposi¢ao da disciplina no ambiente de trabalho re-
caem sobre aquele que dirige a empresa. Assim, segundo Mesquita (1950, p. 16) “pela insti-
tuicdo unem-se empregado e empreendedor ou empregador a comunidade da empresa por
um vinculo social de direito comunitario, isto é, por um vinculo de direito intersocial.”

Dessa forma, o vinculo de direito intersocial citado corrobora a ideia de “familia” pre-
sente nos dogmas institucionalistas e fundamenta as puni¢des para os que destoam da busca
do “bem comum” Nesse passo as palavras de Silvia Isabelle Teixeira (2012, p. 276-277):

A ideologia institucionalista do inicio do século XIX ¢ fincada no doutrina-
mento do empregado na fabrica, que, ao se vincular ao emprego, “ingressava
para uma grande familia” e, como a “empresa” seria a detentora do “poder”,
todos os episodios de indisciplina ndao poderiam ser tolerados, pois o empre-
gado rebelde ou letargico ndo prejudicaria s6 a si, mas também aos outros,
integrantes da “familia”

As refutagdes doutrinarias sobre a concepgao institucionalista relacionam-se a afir-
magcao que os ideais desta corrente beiram a utopia. Para os criticos a relagdo de trabalho é
caracterizada por um antagonismo natural, ja que é marcada por limitagdes na esfera juri-
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dica dos prestadores de servigos. Dificil, pois, combinar a férmula da colaboragao, levan-
tada pela corrente institucionalista, com a natureza conflituosa do contrato de trabalho.

Ja as concepgdes contratualistas partem do pressuposto que o poder do empregador
encontra-se fundamentado no préprio contrato de trabalho, ou seja, o empregado através
de um ajuste de vontade submete-se de forma livre e espontanea ao controle, dire¢ao,
fiscalizagdo e puni¢ao do empregador, vez que este é quem dirige a forma como o traba-
lho devera ser executado, consubstanciando, dessa forma, a subordina¢ao que caracteriza
fatica-juridicamente a relagdo empregaticia. Essa corrente é defendida por Alice Monteiro
de Barros (2011, p. 460):

Mais consistente é a teoria que fundamenta a existéncia dos poderes do em-
pregador no contrato de trabalho. Esses poderes sao consequéncia imediata da
celebragdo do ajuste entre empregado e empregador, o qual coloca sob a res-
ponsabilidade deste tltimo a organizagido e a disciplina do trabalho realizado
na empresa, quer vista sob a forma de empresa capitalista, quer sob o prisma
da empresa socializada.

Nao ha como negar que hoje o contrato, como titulo e fundamentagao do poder do
empregador, constitui a concepgao mais prestigiada e aceita pelos doutrinadores do Orde-
namento Trabalhista. Para Delgado (2011, p. 629) “as concepg¢des que atribuem a existén-
cia e reprodugdo juridicas do poder intraempresarial ao contrato empregaticio consistem
naquelas que melhor traduzem o fundamento juridico desse fendmeno.”

Deveras, os poderes empregaticios (diretivo, regulamentar, fiscalizatério e discipli-
nar) encontram guarida juridica no contrato de trabalho, porquanto o acordo de vontades
que consubstancia a relagio empregaticia traz em seu bojo um agrupamento de direitos e
deveres necessariamente ligados aos sujeitos desta.

Essencial, ainda nessa discussio, citar o fundamento pensando pelo doutrinador
espanhol José Luis Gyl e Gyl, para quem o exercicio do poder disciplinar deve provir, ne-
cessariamente, da lei ou de negociagdo coletiva, assim:

[...] a possibilidade concreta de se aplicar uma sangdo ou uma despedida dis-
ciplinar ao empregado tera que provir nao do contrato, mas da lei e da nego-
ciagdo coletiva, isto é, de uma fonte de integracdo do contrato. O carater de
autotutela privada no &mbito das relagdes trabalhistas fundamenta a vigéncia
do principio da legalidade e, consequentemente, reconhece a possibilidade
concreta de se aplicar uma san¢do por motivos disciplinares que estejam re-
conhecidos em uma fonte heteronoma. Para fazer face a esse ato de autotutela
privada, o ordenamento juridico atribui ao empregado o direito de impugnar
os atos ilegitimos no exercicio do poder disciplinar e com isso o Estado limita e
controla esse poder, tornando-o mais civilizado. (GYL E GYL apud BARROS,
2011, p. 481).
Realmente, o poder disciplinar empregaticio deveria ter como fundamento imediato a
lei ou um instrumento de negociagao coletiva, consequéncia légica do principio da legalida-
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de. O contrato de trabalho seria, apenas, um fundamento mediato, pois como “ato atrativo”
seria integrado por aqueles, diga-se, pela lei e\ou pela negociagdo coletiva. Ndo se trata de
negar a for¢a que o contrato de trabalho e a subordinagao tém na fundamentagao do poder
disciplinar, mas apenas ratificar a importancia que a lei e os instrumentos coletivos de nego-
ciagdo de normas tém, sempre na perspectiva que estes ltimos integram o contrato.

Quanto a analise do fundamento juridico do poder do empregador na perspectiva
legal, é preciso, antes de tudo, deixar claro que no Brasil inexiste procedimento previsto
em lei que condicione o exercicio do poder disciplinar do empregador. A auséncia de pro-
cedimento especifico, mesmo apds mais de 25 anos do surgimento de uma ordem juridica
democratica pautada pela dignidade da pessoa humana, deixa margem para que os donos
do capital abusem do exercicio de tal poder.

Entretanto, observa-se a existéncia, no Direito do Trabalho patrio, de meios indire-
tos e obliquos de ponderar o poder do empregador no contexto do contrato de trabalho.
Sobre o tema assinala Delgado (2011, p. 632):

Entre essas normas que, indiretamente, reportam-se ao poder empregaticio
destaca-se, na CLT, o preceito contido no caput do art. 2° celetista,, que men-
ciona a prerrogativa deferida ao empregador no tocante a diregao da prestagao
dos servigos. Destacam-se, também, na mesma linha, certos preceitos celetis-
tas que reconhecem, em alguma propor¢ao, o chamado jus variandi do empre-
gador no contexto do contrato (ilustrativamente, o art. 469, CLT, que trata da
transferéncia de local de trabalho; o paragrafo tinico do art. 468, CLT, que trata
da prerrogativa da reversao ao cargo efetivo do empregado ocupante de cargo
de confianga). Ha que se destacar, ainda, o art. 474 da CLT, que reconhece e
fixa limites temporais a suspensao disciplinar no ambito empregaticio.

Apesar de existirem limites implicitos no ordenamento juridico vigente, faz-se ne-
cessaria a elaboragdao de um procedimento claro e especifico que regulamente o exercicio
do poder disciplinar empregaticio. Procedimentos de tal natureza ja sao realidades em
ordenamentos juridicos estrangeiros, como por exemplo, Franga, Espanha e Portugal.

Deveras, o poder disciplinar empregaticio faz parte da dindmica empresarial, mas

este deve ser exercido respeitando-se os principios trabalhistas, os principios gerais cons-
titucionais e os direitos fundamentais, principalmente o contraditério e a ampla defesa.

3 Natureza Juridica do Poder Disciplinar do Empregador

No tocante a natureza do poder empregaticio, destacam-se quatros diferentes verten-
tes comumente trazidas pelos autores: poder empregaticio como direito potestativo, como
direito subjetivo, como fendmeno de carater senhorial\hierarquico, como direito-funcao.

Faz-se necessario, em relagdo a natureza do poder empregaticio como direito potes-
tativo, conceitud-lo. Cristiano Chaves e Nelson Rosenvald asseveram que:
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[...] caracterizam-se os direitos potestativos por atribuir ao titular a possibilidade de
produzir efeitos juridicos em determinadas situagdes mediante um ato préprio de
vontade, inclusive atingindo a terceiros interessados nessa situagdo que nao poderdo
se opor. (FARIAS, ROSENVALD, 2011, p. 8).

Em vista disso, o poder disciplinar empregaticio, sob a natureza potestativa, con-
substanciaria o fato de o empregador ter “[...] a prerrogativa de cominar sang¢bes a seu
exclusivo critério e segundo a sua vontade.” (SANTOS, 1994, p.82)

A concepcio da natureza potestativa do poder patronal tem pouca relevancia no atual
contexto de evolugao do Direito do Trabalho, uma vez que essa teoria nao consegue explicar
a gradativa participacao antiautoritaria do empregado no empreendimento empregaticio.

A nio aceitagdo de vertente tdo egoistica de manifestacao de poder inerente ao ca-
pitalismo irrefreavel, mesmo em seio privado, corrobora o quao anacronico é tal preceito.

Ja a nogdo de poder empregaticio tendo natureza de direito subjetivo se contrapoe
a concepgao de direito potestativo. Chaves e Rosenvald (2011, p. 6) definem direito sub-
jetivo como sendo “[...] o poder de exigir ou de pretender de alguém um comportamento
especifico” Nesse ambito, Ribeiro (1994, p. 171) assinala “o sujeito ativo da relagdo ¢é o
portador do direito subjetivo, enquanto o sujeito passivo é o titular da obrigacao, que esta
compreendida na ideia de dever juridico. O sujeito passivo possui o encargo de garantir
alguma coisa ao sujeito passivo.”

A ideia da natureza subjetivista do poder empregaticio é incompleta, pois mantém
no empregador a isolada titularidade de uma vantagem propiciada pela conduta em con-
formidade com a ordem juridica.

No que diz respeito a natureza senhorial\hierarquica do poder do empregador, San-
tos (1994, p. 83) declara que esta:

Decorre de sentimentos marcadamente corporativistas, de rango feudal, que
tem como fundamento o direito de propriedade. Segundo os adeptos dessa
corrente, o empregador manda porque é dono do empreendimento e o empre-
gado deve obedecer porque esta trabalhando dentro de seus dominios.

Observa-se, diante das criticas expostas acima, que, de fato, o poder empregaticio
ndo tem natureza senhorial\hierarquica, pois essa corrente tem clara matriz autoritaria e
corporativista.

Ja a natureza do poder do empregador sendo um direito-fun¢ao goza de maior ri-
gor técnico e respeito dos doutrinadores. Essa corrente consiste nos dizeres de Amauri
Mascaro Nascimento “na imposi¢do do exercicio de uma fun¢ao pela norma juridica a
alguém, com o que o titular do direito passa a ter obrigagdes” (NASCIMENTO, 2009, p.
226). Diante dessa conjuntura, Delgado (1999, p. 157) cita as virtudes dessa concepgao:
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A concepgao de direito-fungdo traduz claro avango tedrico sobre as concep-
¢Oes anteriores. Trata-se, afinal, da primeira concep¢ao que se mostra sensivel
ao dado empirico da participa¢do obreira no contexto empresarial interno e
aos efeitos decorrentes dessa participa¢ao — principalmente os efeitos limita-
dores da vontade do sujeito-empresario.

Ha de se relevar, nessa celeuma, a corrente que tenta explicar a natureza do poder
empregaticio como relagao juridica contratual complexa. Tal corrente, pensada e criada
pelo jurista Mauricio Godinho Delgado, enxerga no poder do empregador uma relagao
juridica derivada do contrato de trabalho. Relagdo complexa, qualificada pela plasticidade
de sua configuracio e pela intensidade variavel do peso de seus sujeitos. De fato, no dizer
de Delgado (1999, p. 160-161):

Noutras palavras, seria uma relagdo juridica contratual complexa plastica e
de assimetria variavel entre seus polos componentes. Relagdo juridica contra-
tual complexa, plastica e de assimetria variavel entre empregador e emprega-
do, considerados em sua proje¢do individual e coletiva, mediante a qual se
preveem, alcangam ou sancionam condutas no plano do estabelecimento e da
empresa. A ideia de previsao prevalece quando se reporta ao poder diretivo\
regulamentar; as ideias de alcance, concretizagio e san¢do prevalecem quando
se reporta ao poder diretivo\fiscalizador\disciplinar.

Por certo, a natureza do poder empregaticio e, dessa maneira, do poder disciplinar,
como relagao contratual complexa amolda as diversas facetas do fenomeno do poder no
campo trabalhista e se ajusta a heterogeneidade das novas relagdes de emprego.

4 Exercicio do Poder Disciplinar Empregaticio

O exercicio de punir o empregado esta indissociavelmente ligado ao descumpri-
mento das obriga¢des contratuais empregaticias por parte deste. Sendo assim, ha de se
ressaltar que tanto as normas heterébnomas, quanto as autonomas, caracterizam substrato
juridico para a imposi¢ao de sang¢des aos empregados. Nao ¢ outra ideia sendo esta asse-
gurada por Nascimento (2011, p. 696):

O poder disciplinar exercita-se segundo uma forma que sera estatutaria ou
convencional, sempre subordinada a forma legal. Estatutdria, quando o regime
de disciplina e sangdes aplicaveis a sua violagdo estdo previstos no regulamen-
to da empresa, e convencional, quando previsto em acordos ou convengdes
coletivas. Essas duas formas ndao podem contrariar as normas legais, que sao
protecionistas e se destinam a evitar o abuso de direito. Com o mesmo fim, o
poder disciplinar é submetido a controle, que sera estatal ou nao estatal, o pri-
meiro mediante controle do Ministério do Trabalho ou do Poder Judiciério, o
segundo pelos organismos de relagdo entre pessoal e empregador na empresa.
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Dessa forma, as leis trabalhistas e as normas coletivas podem balizar a puni¢ao no
ambito empregaticio.

4.1 Infragoes

As infragdes ou faltas estdo relacionadas a ndo observancia de deveres instituidos
pelo contrato de trabalho. Para Coutinho (1999, p. 127):

Falta seria toda conduta omissiva ou comissiva do empregado em transgressao
a deveres identificados na conduta geral do trabalhador em relacao as suas
obrigag¢des contratuais, ou seja, incumprimento de um dever de obediéncia ou
submissdo, bem como em fungido de atos contrarios aos interesses da atividade
empresarial.

Nessa esteira de entendimento, faz-se mister salientar que as faltas podem ser tipifi-
cadas ou ndo, dai a existéncia de dois critérios de caracterizacdo das infragdes trabalhistas.
Delgado (2011, p. 646) explica que “o critério taxativo (ou de tipicidade legal) leva a que
a legislacao preveja, de modo expresso, as figuras de infracdes trabalhistas” Ja o critério
genérico, por dbvio, se assenta no fato da nao previsao, de forma expressa, de faltas no
ambito laboral. O modelo justrabalhista é o da tipificagao, ou seja, as infragdes existentes
sao aquelas previstas na CLT, especialmente em seu art. 482.

Nao deveria ser de outra forma. O critério genérico de caracterizagdo das faltas
trabalhistas s6 aumentaria o carater antidemocratico do presente modelo punitivo empre-
gaticio, demandando, da mesma forma, um esfor¢o austero dos sistemas de protecao para
que grandes abusos fossem evitados.

E preciso ressaltar, também, os elementos componentes da falta. Nesse diapasio,
Coutinho (1999, p. 130) ensina que:

Quatro seriam os elementos componentes da falta: a) elemento material, ve-
rificado no real e no concreto, pela transgressaio mediante uma conduta, co-
missiva ou omissiva, ndo sendo suficiente a mera inten¢ao; b) elemento subje-
tivo, pela imputabilidade ao empregado, na concorréncia de culpa ou dolo; c)
elemento finalistico, com a verificagdo de uma lesdo ou prejuizo material ou
moral, suposto ou certo, ainda que eventual, aos interesses da empresa e; d)
elemento juridico, ja que pressupde a violagdo de um padrao médio de condu-
ta tipificado concretamente na lei.

Destarte, facil constatar que a infragdo trabalhista necessita da conjugacao simul-
tanea de todos os elementos citados para a sua caracterizagdo, apesar da celeuma doutri-
ndria quanto a consubstancia¢ao do elemento subjetivo (dolo e culpa ou apenas dolo?).

4.2 Sangoes
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A sangdo trabalhista é a consequéncia do cometimento de faltas por parte do em-
pregado. Coutinho (1999, p. 137) conceitua sangdo trabalhista, para o empregado, como
“toda medida disciplinadora aplicada pelo empregador, repressora e punitiva de uma con-
duta ilicita ou do descumprimento contratual grave praticado.”

Nessa seara, a doutrina cita a existéncia de trés diferentes espécies de penalidades
do seio do Direito do Trabalho: a adverténcia, a suspensao e as despedidas por justa causa.

A rigor, a CLT s6 prevé a suspensao disciplinar e as justas causas.

A adverténcia é caracterizada, nas palavras de Mesquita (1950, p. 219) “[...] quando
os atos do empregado, pela sua imprudéncia, incompeténcia ou desleixo, podem causar
um desvio na boa ordem do servi¢o”. Trata-se de construgdo reconhecida pelo costume,
nesses termos as palavras de Viana (1996, p. 180-181):

Entre nds, a rigor, a CLT prevé apenas a suspensdo disciplinar (art. 474), em-
bora se possa sustentar, como faz a maioria, que as despedidas por justas cau-
sas (alinhadas principalmente no art. 482) também representam manifestacao
do mesmo poder. De qualquer modo, entendem doutrina e jurisprudéncia do-
minantes que outras sang¢des existem, nao previstas expressamente. Justifica-se
a conclusdo: a) pela maxima segundo a qual quem pode o mais, pode o menos;
b) pelos usos e costumes.

A suspensao disciplinar é a penalidade que provoca o afastamento temporario do
empregado de suas atividades com a decorrente perda do saldrio durante tal periodo.
Coutinho (1999, p. 150) conceitua suspensao disciplinar como “[...] a proibi¢do do de-
sempenho das atividades contratadas por um periodo determinado de até 30 dias, com
prejuizo do recebimento dos salarios, como punigéo pela pratica de um ato faltoso”

Ainda em relagdo a suspensdo disciplinar, ha de se evidenciar, na declaragdo de
Coutinho (1999, p. 148) que “a penalidade de suspensao, indiretamente, pode acarretar
efeitos no 4mbito pecunidrio” Por conseguinte, nas hipoteses de aplicagao reiterada de
suspensao, sem a observancia do contraditorio e da ampla defesa, pode-se falar em viola-
¢do reflexa ao principio da intangibilidade salarial. A vista disso, primordial a existéncia
de um procedimento que possibilite o devido processo legal no meio punitivo trabalhista.

Finalmente, em relagdo a dispensa por justa causa, as hipoteses de infragdo sao ta-
xativas, conforme o ja citado art. 482, da CLT; apesar de muitas configurarem cldusulas
abertas. Baracat (2009, p. 57) conceitua a dispensa por justa causa como:

[...] san¢do disciplinar aplicada ao empregado que cometeu ato faltoso de tal
forma prejudicial a atividade econdmica impedindo a continuidade da relagao
empregaticia, pois elimina a confianga minima necessaria a manutengao desta.

Deve-se destacar, no tocante a despedida por justa causa, que uma corrente doutri-
naria, minoritaria, nesse caso, defende que esta nao se trata de uma pena disciplinar. Con-
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tudo, a despedida por justa causa é pena disciplinar por exceléncia, pois decorre da impos-
sibilidade da manutencao do vinculo empregaticio, quao grave foi a violagdo dos deveres.

Ha de se falar, também, das san¢des nao permitidas.

Destarte, existem condutas inerentes ao contrato de trabalho que ndo podem ser
utilizadas em cardter punitivo, tornando-se, logo por consequéncia, em penalidades re-
chacgadas pelo Direito do Trabalho Patrio. Delgado (2011, p. 651) explica:

E o que ocorre com a transferéncia punitiva (a remog¢do por necessidade
empresarial é permitida, mas ndo a remogdo punitiva: Simulas 43, TST). E
também vedado o rebaixamento punitivo, que significa o retorno do obreiro
a cargo inferior da carreira, anteriormente ja ocupado, efetivado com intuito
de apenacao (observe-se que a simples reversao, isto é, o retorno ao cargo efe-
tivo apds ocupacao de cargo de confianga, ¢ autorizada pelo paragrafo tnico
do art. 468, CLT). Do mesmo modo, é vedada a reducio salarial como forma
de punicao (na verdade, a reducio salarial tende a ser autorizada apenas em
restritas hipoteses trabalhistas — Simula 265, TST, por exemplo — ou quando
coletivamente negociada — art. 7-, VI, CF/88).

Na seara das penalidades vedadas existe ainda a figura da multa. A multa sé pode
ser aplicada aos atletas profissionais, conforme previsdo na Lei n° 9.615, de 1998 (normas
gerais sobre desporto). Quanto aos jogadores de futebol, existe uma celeuma doutrinaria
quanto a possibilidade da imposi¢ao de multa como pena disciplinar. Decerto, para alguns
doutrinadores, a Lei n° 12.395, de 2011, revogou os dispositivos que autorizavam a viabi-
lidade da aplicagdo de multa aos atletas profissionais de futebol, fazendo prevalecer, dessa
forma, o conteudo do art. 462, da CLT. Essa ¢ a posi¢ao de Tiago de Faria (2012, p. 63):

A edi¢ao da Lei 12.395\2011, publicada no Diario Oficial no dia 17.03.2011,
alterou completamente o cendrio no que tange a multa salarial para os atletas
de futebol. A nova lei revogou, por completo, o que ainda restava da moribun-
da Lei 6.354\76, retirando assim a autorizagdo legal do entdo art. 15, §1°[...].
Mas néo foi s6. Ao alterar também a redagdo do art. 28, § 1°, da Lei 9.615\98,
a novel legislagdo retirou a eficicia da multa salarial inserida no contrato de
trabalho do atleta, porquanto exclui da ressalva “as peculiaridades integrantes
do contrato de trabalho”

Diante disso, para os doutrinadores que pregam a impossibilidade da aplicagao de
multas aos futebolistas, o art. 48, da Lei n° 9.615\98 nao se aplica a estes.

4.3 Limites ao Poder Disciplinar Empregaticio

Os limites ao exercicio do poder disciplinar, sob as circunstancias atuais da Ordem
Juridica Trabalhista, podem ser adjetivados como implicitos. Isto porque a CLT silenciou-
se sobre o assunto.
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Apesar do siléncio, Delgado (1999, p. 175) assevera que “[...] ha, obviamente, um
minimo de limites a aplica¢ao de penalidades pelo empregador, mesmo a luz do atual
Direito do Trabalho. Esses limites consubstanciam um certo critério de fixacao de pe-
nalidades trabalhistas no contexto empresarial.” Diante disso o autor cita trés grupos de
requisitos que devem nortear a aplicagdo das sangoes:

O critério de fixagdo de penalidades no 4mbito empregaticio impde a obser-
vancia de trés grupos de requisitos, a serem examinados conjuntamente em
cada caso concreto: requisitos objetivos, subjetivos e circunstanciais. Objetivos
sao os requisitos que concernem a caracterizagdo da conduta obreira que se
pretende censurar; subjetivos, 0s que concernem ao envolvimento (ou nao)
do trabalhador na respectiva conduta; circunstanciais, os requisitos que dizem
respeito a atuagdo disciplinar do empregador em face da falta e do obreiro en-
volvidos. (DELGADO, 1999, p. 175).

Dentre os requisitos objetivos destacam-se a tipicidade e a gravidade da conduta do
empregado.

Quanto a tipicidade, a doutrina patria diverge de seu alcance. Parte da doutrina
afirma ser possivel a aplicagdao de penalidades mesmo que nao estejam previstas em lei ou
em ato negocial coletivo. Defendendo essa corrente, Luiz José de Mesquita:

Também no que concerne as penas disciplinares nao se aplica em direito dis-
ciplinar rigorosamente a regra nulla crime nulla poena sine lege, pois a enu-
meragao das sangdes sera estabelecida em cada empr rigido ou taxativo mas
segundo as variagoes proprias de cada grupo. (MESQUITA, 1950, p. 141-142).

A outra parte da doutrina defende que o exercicio do poder punitivo deve ocorrer,
apenas, através da imposi¢do de penas previstas necessariamente em lei. Santos (2007,

p-19) menciona tal corrente:

Para uma segunda corrente s6 se admite a imposi¢cdo das penas ou infragoes
aos empregados pelo empregador, que estejam devidamente tipificadas na lei, ou
seja, com expressa previsao legal, com fulcro no brocardo romano “nullum cri-
men nula poena sine lege”, nos artigos 1° do Cédigo Penal e 5°, inciso XXIX e II,
da Constitui¢ao Federal de 1988, ou seja, nos Principios da Legalidade e da ante-
rioridade, que respaldam o Estado Democratico de Direito e nao admitem juizo
de excegdo, nem que alguém seja sentenciado sendo por autoridade competente.

Esse entendimento merece respaldo e respeito, porquanto estd ajustado ao espirito
do Estado Democratico de Direito. Nao se trata, contudo, em interpretar restritivamente
as penalidades previstas, mas apenas de aplicar as que estdo previamente estipuladas.

No que se refere a gravidade da conduta, esta interfere na dosagem da penalidade,
pois, no dizer de Delgado (2011, p. 654) “as puni¢oes caberdo apenas se a conduta cen-
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suravel permanecer, ndo obstante a orienta¢do educativa original’, levando-se em conta,
nesse caso, se o empregado jamais cometera falta funcional.

Os requisitos subjetivos dizem respeito a autoria da infra¢ao e o dolo ou culpa do
empregado.

A autoria da infragdo, quanto a pena disciplinar, é tautolégica. Por dbvio, apenas
os empregados que realmente violaram deveres inerentes ao contrato de trabalho devem
ser punidos.

O dolo e a culpa, no ambito punitivo trabalhista, sofrem certa adequagdo no meio
trabalhista, mas, pode-se dizer, de forma geral, que apenas as condutas eivadas de in-
tencao ou de negligéncia, imprudéncia ou impericia serdo tidas como tipicas infragoes,
estando, portanto, a mercé da mao punitiva.

Finalmente, os requisitos circunstanciais que sdo “[...] os requisitos que dizem res-
peito a atuagdo disciplinar do empregador em face da falta cometida e do obreiro envolvi-
do” (DELGADO, 2011, p. 654). Diversos sao os requisitos circunstanciais:

Sdo inimeros tais requisitos, a saber: nexo causal entre a falta e a penalidade;
adequagio entre a falta e a pena aplicada; proporcionalidade entre elas; ime-
diaticidade da punigdo; auséncia de perdao tacito; singularidade da punicao
(non bis in idem); inalteracio da punicio; auséncia de discriminac¢ao; carater
pedagoégico do exercicio do poder disciplinar, com a correspondente gradagao
de penalidades. (DELGADO, 2011, p. 655).

O nexo causal entre a falta e a penalidade esta ligado ao fato de que o empregado
deve ter cometido uma infragdo para ser punido. Chamado de causalidade por Aldacy
Rachid Coutinho, o nexo causal é caracterizado da seguinte forma pela autora: “a pena é
o efeito de uma causa anterior, que é o ato faltoso do empregado; trata-se da evidéncia, da
inafastabilidade de uma sucessdo de eventos.” (COUTINHO, 1999, p. 158).

A adequagdo, nas palavras de Mauricio Godinho Delgado, refere-se a “[...] corres-
pondéncia substantiva entre a conduta infratora e a punigao aplicada” (DELGADO, 1999,
p- 178). Traduz, também, a ideia de adequa¢ao entre meios e fins. Deve existir idoneidade
entre a violagdo substancial do dever e a penalidade imposta. Nesse aspecto, a adequagido
estd intimamente ligada a proporcionalidade, ou seja, deve existir simetria entre os graus
da infragéo e da sancao.

A imediaticidade da puni¢ao diz respeito a aplicagdo da penalidade de imediato,
pois “[...] a delonga na aplicagdo da sancdo, consubstanciada em uma inatividade, equi-
vale ao perdao tacito ou presungdo de rentncia a puni¢do” (COUTINHO, 1999, p. 159).

Percebe-se que o requisito da auséncia de perdao tacito estd intimamente ligado ao
critério da imediaticidade, pois a demora na aplica¢do da sang¢do equivale ao perdao tacito
da punigdo. Ha de se relevar que a doutrina tende a afirmar que o prazo decadencial de
30 dias para instauracao de ac¢ao de inquérito para a apuracgdo de falta grave pode ser uti-
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lizado como parametro para imediaticidade, pois inexiste prazo legal para o empregador
punir o empregado ap6s a verificagdo da falta. Esse prazo é contado a partir de quando?
Mozart Victor Russonamo (1991, p.189) diz que “parece definitivamente assentado pela
jurisprudéncia, porém, que a avaliagdo da atualidade devera fazer-se tendo em vista o
momento em que o empresario tomou conhecimento efetivo da falta”

Outro requisito importante é a singularidade punitiva, que proibe o bis in idem ou
a duplicidade de sang¢des pela mesma e tnica causa. Tal critério esta correlacionado dire-
tamente ao requisito da inalteragdo da punigao, pois deve haver definitividade da punigdo
orquestrada, ndo devendo esta sofrer modificagdes.

A auséncia de discriminagdo também deve parametrizar a aplicagdo das penas, pois
os principios da igualdade e da dignidade da pessoa humana vedam a puni¢ao com efeitos
discriminatorios.

Por ultimo, o carater pedagogico do exercicio disciplinar empregaticio deve ser res-
saltado, pois “o objetivo central de tal poder ndo seria sancionar, apenar, mas principal-
mente criar condi¢des para a ressocializagdo obreira no universo empresarial.” (DELGA-
DO, 2011, p. 657).

Mesmo diante de todos esses critérios, casos de abuso do poder empregaticio sao
recorrentes. Muitos empresarios agem como déspotas, violando preceitos e principios tao
caros ao nosso constitucionalismo. Nesse diapasdo, as palavras de Russomano (1991, p.
72):

Nao se erige o empresario, no entanto, hoje em dia, como pretendera o libera-
lismo classico, em senhor absoluto da dire¢ao da empresa. A faculdade de dar
ordens apenas ¢ legitima na medida da legitimidade das ordens emitidas. Em
ultima andlise, o poder diretivo do empregador esta demarcado e restringido
pela lei, pelas convengoes coletivas, pelas sentengas normativas, pelos regula-
mentos da empresa e pelos contratos individuais.

Os limites implicitos postulados pelo Ordenamento Juridico Trabalhista hodierno
tém-se mostrados insuficientes diante da ferocidade com que se impoem os donos do
capital quando do uso do poder disciplinar no seio da relagao empregaticia.

Importante, nesse contexto, avaliar a forma como o Poder Judicidrio aprecia os con-
flitos oriundos da aplicagdo do poder disciplinar.

4.4 Da Auséncia de Procedimento Disciplinar Empregaticio

A auséncia de procedimento que balize a aplicagdo das sang¢des no seio disciplinar
empregaticio ¢ um fato constatado e citado pela doutrina patria.

De fato, como harmonizar o exercicio de um poder tao abrangente e ilimitado com
aatual ordem juridica? O poder punitivo no Direito do Trabalho do pais esta em total dis-

Revista Eletronica do Tribunal Regional do Trabalho da 52 Regido



% Ano IV, n. 6, Jul. de 2015

sonancia com o Estado Democratico de Direito, vez que o seu exercicio fere, comumente,
os direitos fundamentais do empregado.

Entender o porqué da auséncia de um procedimento previsto em legislagao traba-
lhista patria é curial para a compreensdo do atual modelo disciplinar empregaticio brasi-
leiro. A resposta para tal questionamento remonta a prépria historia do Direito do Traba-
lho no Brasil.

Decerto, o Direito do Trabalho no Brasil, apds se constitucionalizar sem a devida
maturagao, sofreu a influéncia democratizante da Constitui¢ao Cidada de 1988 ao mesmo
tempo em que a “onda liberal” propugnava a sua desarticulagao e ocaso. Esteve, portanto,
“entre a cruz e a espada’, espremeu-se entre correntes opostas: de um lado, os avangos de-
mocraticos; do outro, a luxagao de seus principios. Nesse sentido, a alocugao de Delgado
(2011, p. 114):

De fato, logo apds o surgimento da Carta Magna de 1988, fortaleceu-se no
pais, no ambito oficial e nos meios privados de formac¢ao de opinidao publica,
um pensamento estratégico direcionado a total desarticulagdo das normas es-
tatais trabalhistas, com a direta e indireta redugdo dos direitos e garantias la-
borais Ou seja, mal se iniciara a transi¢do democratica do Direito do Trabalho
(ja guardando, em si mesma, inimeras contradi¢des), a ela se acoplava uma
proposta de desarticulagdo radical desse ramo juridico especializado. Nesse
quadro, a maturagdo do processo democratizante comprometia-se em face
do assédio da proposta extremada de pura e simples desarticulagdo de todo o
ramo juridico protetivo.

Diante do exposto, fica facil perceber que o modelo hodierno de punigao emprega-
ticia resultou da influéncia do neoliberalismo no campo justrabalhista, onde a auséncia
normativa estaria mais condizente com um padrao de desregulamentagao proposto pela
corrente anglo-saxdnica de normatizagdo auténoma e privatistica. Sobre esta discussao,
ressaltam-se as palavras de Oliveira (2009, p. 31):

No Direito — que ¢ intrinsecamente ligado ao Estado - o neoliberalismo pro-
poe a desregulacao ou desregulamentagdo, com vistas a obter mais liberdade
e fluidez nas relagdes juridicas. Para tanto, prega a diminui¢do da capacidade
regulatdria do Sistema Juridico, significando a desregulamentagido de leis que
impecam ou dificultem o trénsito econdémico, ou seja, que impegam, retardem
ou limitem o trafego de bens, mercadorias e capital.

Percebe-se, dessa maneira, que a inexisténcia de um procedimento punitivo, em
ultima analise, é uma opgao politica, pois a ideologia neoliberal foi prontamente adotada
pelo Governo Federal no inicio dos anos 90.
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5 Conclusao

O poder no contexto da relagao de emprego é manifestado de diversas formas: po-
der diretivo, poder regulamentar, poder fiscalizatdrio e poder disciplinar. O poder disci-
plinar pode ser definido como o conjunto de prerrogativas concentradas no empregador
dirigidas a propiciar a imposi¢ao de sangdes aos empregados em face do descumprimento
por esses de suas obrigagdes contratuais e o seu exercicio esta indissociavelmente ligado
ao descumprimento das obrigacdes contratuais empregaticias por parte do empregado.
Sendo assim, hd de se ressaltar que tanto as normas heterénomas, quanto as auténomas,
caracterizam substrato juridico para a imposi¢ao de san¢des aos empregados.

Contudo, o exercicio do poder disciplinar deve provir, necessariamente, da lei ou
de negociagdo coletiva, consequéncia légica do principio da legalidade. O contrato de
trabalho seria, apenas, um fundamento mediato, pois como “ato atrativo” seria integrado
por aqueles.

A natureza do poder do empregaticio, e por coroldrio, do poder disciplinar do em-
pregador como uma relagao juridica complexa, qualificada pela plasticidade de sua confi-
guragdo e pela intensidade variavel do peso de seus sujeitos, corrobora, em ultima analise,
a adog¢ao da tese acima explicitada.

Ressalta-se que o Brasil ndo possui normas especificas acerca do exercicio do poder
do disciplinar empregaticio, por isso o poder punitivo no Direito do Trabalho do pais esta
em total dissonancia com o Estado Democratico de Direito, vez que o seu exercicio fere,
comumente, os direitos fundamentais do empregado. Os limites ao exercicio do poder
disciplinar, sob as circunstancias atuais da Ordem Juridica Trabalhista, podem ser adjeti-
vados como implicitos. Isto porque a CLT silenciou-se sobre o assunto e estes tém-se mos-
trados insuficientes diante da ferocidade com que se impdem os donos do capital quando
do uso do poder disciplinar no seio da relagdo empregaticia.

Sobreleva-se, também, que a inexisténcia de um procedimento punitivo ¢ fruto de
uma opgdo politica oriunda da ideologia neoliberal, que foi prontamente adotada pelo
Governo Federal no inicio dos anos 90.

Referéncias

BARACAT, Eduardo Milléo. Poder de dire¢io do empregador: fundamentos, natureza juridica e ma-
nifestagoes. In: BARACAT, Eduardo Milléo. (Coord.). Controle do empregado pelo empregador, procedi-
mentos licitos e ilicitos. Curitiba: Jurua, 2009. p. 25-62.

BARROS, Alice Monteiro de. Curso de Direito do Trabalho. 72 ed. Sao Paulo: LTR, 2011.
COUTINHO, Aldacy Rachid. Poder punitivo trabalhista. Sao Paulo: Ltr, 1999.

DELGADO, Mauricio Godinho. Contrato de trabalho: caracteriza¢io, disting¢oes, efeitos. Sio Paulo: Ltr,
1999.

. Curso de direito do trabalho. 102 ed. Sdo Paulo: Ltr, 2011.

FARIA, Tiago Silveira de. A extin¢ao da multa salarial para os atletas profissionais de futebol. Revista do

Revista Eletronica do Tribunal Regional do Trabalho da 52 Regido



% Ano IV, n. 6, Jul. de 2015

Tribunal Regional do Trabalho da 4¢ Regido, Rio Grande do Sul, n. 143, p. 61-64, jul. 2012. Disponivel em:
<http://siabi.trt4.jus.br/biblioteca/acervo/Doutrina/artigos/Revista_Eletronica/2012/Revista%20Eletr%-
C3%B4nica%20%20n.%20143_2012.pdf>. Acesso em: 20 out. 2014.

FARIAS, C. C de; ROSENVALD, N. Direito civil teoria geral. 9* ed. Rio de Janeiro: Lumen Juris, 2011.
FOUCAULT, Michel. A microfisica do poder. 132 ed. Rio de Janeiro: Edi¢bes Graal, 1998.
MESQUITA, Luiz José de. Direito disciplinar do trabalho. Sdo Paulo: Ltr, 1950.

NASCIMENTO, Amauri Mascaro. Curso de direito do trabalho. 26° ed. Sdo Paulo: Saraiva, 2011.
___.Iniciagao ao direito do trabalho. 342 ed. Sdo Paulo: LTr, 2009.

NASCIMENTO, N. de O. O poder diretivo do empregador e os direitos Fundamentais do trabalhador
na relagdo de emprego. 2008. 267 £. Tese (Doutorado) — Pontificia Universidade Catélica de Sao Paulo, Sao
Paulo, 2008.

. (Re)pensando o principio da prote¢io na contemporaneidade. Sio Paulo: Ltr, 2009.

RIBEIRO, Mona Maris Silva. Altera¢do do contrato de trabalho. Revista da Faculdade de Direito da UFG,
Goiania, v. 17, n. 1, p. 159-190, jan./dez. 1994.

RUSSOMANO, Mozart Victor. Curso de direito do trabalho. 42 ed. Curitiba: Jurud, 1991.

SANTOS, Elvécio Moura dos. O poder disciplinar do empregador. Revista da Faculdade de Direito da
UFG, Goiénia, v. 17, n. 1, p. 79-106, jan./dez. 1994.

SANTOS, Enoque Ribeiro dos. Limites ao poder disciplinar do empregador. A tese do poder disciplinar.
Palestra proferida no Congresso de Direito Individual do Trabalho, promovido pelo Departamento de Di-
reito do Trabalho e Previdéncia Social da Faculdade de Direito da Universidade de Sio Paulo (USP), no
Largo Sao Francisco, Sdo Paulo, em 25 de outubro de 2007. Disponivel em: <http://www.saoluis.br/revista-
juridica/arquivos/Revista%202008/LIMITES%20A0%20PODER%20DISCIPLINAR%20D O %20EMPRE-
GADOR.%20A%20tese%20d0%20Poder%20Disciplinar%20Compartilhado..pdf. Acesso em: 20 out. 2014.

TEIXEIRA, Silvia Isabelle Ribeiro. O devido processo legal e o dever de motivagiao na despedida de em-
pregado publico. Revista da Associa¢do dos Magistrados da Justi¢a do Trabalho da 52 regido, Salvador, n.
11, p. 275-299, out./2012.

VIANA, Marcio Tulio. Direito de resisténcia: possibilidades de autodefesa do empregado em face do
empregador. Sdo Paulo: LTr, 1996.

WEBER, Max. Conceitos basicos de Sociologia. 5 ed. Sdo Paulo: Centauro, 2002.

Revista Eletronica do Tribunal Regional do Trabalho da 52 Regido



