ASPECTOS DA ALTERAGCAO
DO CONTRATO DE TRABALHO

EURICO CRUZ NETOM

A andlise sobre as teorias contratualista & anticontratualista conduz
4 afirmativa de que apesar da intervengio do Estado 1olher a vontade indi-
vidual, em sua origem o contrato de trabalho é de natureza contratual. A
evelugdo no tempo e as condigdes sociais e econdmicas é que foram fato-
res determinantes da presenga estatal.

Partanto, em nosso sistema vigoram normas cogenles que atribuem
direitos e obrigagdes as partes e, em tal contexto dimana a protegdo quando
situagdes contingenciais impdem mudangas as condigbes preestabelecidas.

A liberdade do contratante, no caso o empregador, em alterar a seu
livre arbitrio as condigbes contratuais encontra dbice na legislagao e, so-
mente em casos especilicos pode ser exercida unilateralmente como ocor-
re com relagdo aos ocupantes de cargos de confianga.

JUS VARIANDI E JUS RESISTENTIAE

Assim sendo, guando se apresenta uma possibilidade de mutagdo
surge o jus variandi, direito patronal potestativo, parte discricionaria do poder
diretivo de carater extracontratual que ha lei se embasa no artigo 22 da CLT
facultando ac empregador o exercicio do poder diretivo.

De tais asserlivas emanam o0s conceitos de consentimento e tutela.

C poder diretivo ndo tem na realidade sentido late porquanto sofre
das limitagtes da lei e também em certos casos se reveste de aspectos
contratuais.

H4 uma contraposi¢éo entre o jus variandie a prépria lei e ta! conflito
é atenuado pela impossibilidade contratual de o empregado apreciar lesdo
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aos seus direitos quando o ato patronal é eivado de boa-fé. Somente quan-
do configurada ma-fé é que emerge a juridicidade de manifestagao de in-
conformidade por parte do empregado.

Tal esclarecimento & de suma importancia para diferenciar ¢ jus variandi
da alteragio contratual procedida pelo empregador unilateralmente,

Como ensina Hugo Gueiros Bernardes, “se o jus variandi é o direito
de variar unilateralmente, e continuamente o seu exercicio ndo pode estar
sujeito ao principio da inalterabilidade unilateral” (“O Contrate de Trabalho
e sua alteragéo”, LTr, 22 edigdo, pdg. 38). Ao exercé-lo o empregador prati-
ca um direito e al se diferencia da afteragdo unilateral do contrato, sendo
certo que no artigo 468 consolidado e em seu pardgrafo (nico surgem
delineadas ambas as figuras juridicas, pois tal dispositivo no caput fala em
“altera¢ao de condigdes por mituo consentimento, e, ainda assim, desde
que ndo resultem, direta ou indiretamente, prejuizos ao empregado, sob
pena de nulidade da cldusula infringente desta garantia”.

Como exemplo do exercicio de jus variandi podemos citar a possibili-
dade de o empregador determinar expressamente a advogado empregado
que nido recorra de determinada sentenga ou dispor quanto ao infcio e tér-
mino da jornada didria de trabalho desde que observado tanto o limite quanto
o intervalo legais.

Deste modo, a alteragéo contratual nos termos do artigo 468 da CLT
& eivada de injuridicidade quando é lesiva, se exteriorizando o prejuizo e
gquanto ao jus variandi, além dos casos de previsibilidade legal (art. 468 da
CLT, paragrafo tinico} no exemplo do supracitado de jornada de trabalho se
observa que ha previsao nos limites da boa-fé e do senso comum.

Qutre exemple de exteriorizagao do poder direlive do empregador,
contido no artigo 22 da CLT, é o regulamento de empresa e, impde ao intér-
prete da lei seja interpretado restritivamente eis que refoge aos limites da
contratualizagao.

Cabe examinar o que representa o jus resistentiae que é o direito do
empregado se recusar a determinada ordem, vidvel de ser exercido contra-
tualmente sob a forma de prestagdo negativa, ou seja, de nio fazer,

O exemplo do advogado acima citado esclarece bem a figura juridica
se houver relutancia do profissional liberal na condigao de empregado. Pode
ele exercer o jus resistentiae se entender como ¢ dever de seu mister inter-
por o recurso, mesmo diante de ordem patronal, se premido por condigdes
ético-profissionais.

CARGOQ DE CONFIANGA

Q paragrafo tnico, quando reza “nao se considera alteragao unilate-
ral a determinagao do empregador para que o respectivo empregado rever-
ta ao cargo efetivo, anteriormente ocupado, deixando o exercicio de fungio
de confianga”, é o exemplo vivo de principio de direito material que consa-
gra o exercicio do jus variandi,
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No caso da inamovibilidade ha a regra geral prevista no art. 468, ca-
put e a excecido relativa aos cargos de confianga, inexistindo alteragdo con-
tratual guando se determina o retorno ao cargo efetivo.

A conseqiéncia de reversao implica em se interromper qualquer gra-
tificagao paga, de vez que o engajamento no cargo de confianga & conside-
rado de carater contingencial, consagrando a jurisprudéncia que a paga se
integra definitivamente apds transcorrido um decénio. Tal era o entendi-
mento do Enunciado 209 do TST, que foi cancelado, mas cuja orlentat;ao
vem sendo adotada pelos Pretérios Trabalhistas.

A melhor doutrina, no entanto, exige que para se caracterizar ¢ cargo
de confianga, o empregado seja investido de poderes de gestio, tais como
planejamento, dire¢ao, fiscaliza¢ao, exteriorizando de forma transparente
a verdadeira imagem do empregador, sende ao nosso ver importante que
no exercicio de suas atribuigcoes se inclua o poder de admitir e demitir em-
pregados, ndo devendo haver confusao com chefias de setores onde a
confianga se manifesta em sentido estrito.

TRANSFERENCIA DE LOCAL DE TRABALHO

Com relag¢ao a alteragéo consistente em mudanga de local de trabalho
s$30 comuns os casos em que a mutagdo se verifica dentro da mesma locali-
dade, para outros estabelecimentos ou filiais da empresa, sendo importante
definir se foi ultrapassado ¢ limite da regiao econémica e, em tais situagoes,
nao havendo necessidade de mudanga de residéncia nem de impossibilida-
de decorrente de sistemma de transporte, nao ha se falar em transferéncia,

Ainda com relagac a transteréncia, a melhor doutrina do direito traba-
Ihista nao faz restri¢ao a licitude das transferéncias onde o trabalhador ao
ingressar na empresa, anui expressamente de modoe a autorizar o empre-
gador a efetivar a mutagao, quando do arbitrio deste.

Ensina Mozart Victor Russomana:.

“Se 0 empregado, ao ser admitido, aceitou a condi¢do, ndo pode-
rd mais larde, fugir & cldusula que eles proprio subscreveu. As parles
tém ampla liberdade para formular as condi¢Ges dos contratos gue
celebram, mas desde que tais condigdes fiquem estipuladas e acei-
tas pelos coniralanies, ambos ficam presos a elas. Se fosse dado a0
trabafthador aceitar uma cldusula no ato de sua admiss3o na empre-
sa, e depois se furlar a cumpri-la, no desdobramento do contrato,
estar-se-ia quebrando, despoticamente, o principio da inalterabilidade
do pacto laboral, mas agora, por parte do empregado (“O empregado
e 0 empregador no Direito Brasileiro”, 5 edigdo, pdgs. 188/189).

Seguindo na andlise dos dispositivos que tratam de transferéncia dos
empregados, cabe fazer uma distingao de grande importancia, vez que a
lei estabelece dois tipos de mutagao:

a) transferéncia definitiva (aplicam-se os §§ 1% e 2% do arl. 469 da
CLT),
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b) transferéncia proviséria (aplica-se o § 3% do art, 469 da CLT).

A complementagio pecunidria correspondente a 25% do salario, cria-
da por norma regulamentar interna, o item 5 da Deliberagéo n. 04/1975, foi
instituida com base no § 32 do art. 469 da CLT. A norma legal visa facultar
ao empregador o pleno exercicio do poder de comando em decorréncia da
necessidade de servigos fora da localidade onde originou-se e desenvolveu-
se a relagdo de emprego; no entanto, nesse caso impde-se que o desloca-
mento seja transitério, conforme definido na aludida norma regulamentar.

Cerio que a lei permite ao empregador, desde que comprovada a
necessidade de servigo, alterar contingencialmene elemento essencial de
contrato, o lugar de prestagao das tarefas.

0O § 32 do art. 469 da CLT, todavia, condiciona o exercicio de poder de
comando de proceder a transferéncia a motivo de ordem relevante, ou seja,
necessidade de servigo.

Exempiificando, a excegdc contempla as hipéteses de exercicio de
cargo de confianga, contratos que contenham clausula especifica da trans-
feréncia face necessidade de servigo {§ 12 do art. 468).

ALTERACAO DO SALARIO

Sendo o contrato de trabalho de trato sucessivo, esta caracteristica
torna esta modalidade de avenga sujeita a alteragoes freqientes, conferin-
do-lhe um aspecto mais dinimico do que em relagao ao ue ocofre nas
outras espécies de pactuagoes.

Havendo consensualidade e bilateralidade se evidencia a possibili-
dade de mutagdes sempre que observado o alvedrio das partes, impondo a
superestrutura legal decorrente da intervengao estatal a protegio ao traba-
Ihador que somente o que for mais benéfico a classe obreira é que se legi-
tima, sem que ocorra o risco de que os atos sejam eivados de nulidade de
pleno direito, com base no art. 82 da CLT,

Em sintese, mesmo que haja concordéncia do empregado, tudo que
afrontar as disposigdes de direito material da érbita do direite trabalhista,
nao tera eficacia. ’

Tal sistema de prestagdo tem varias justificativas, em primeiroe plano
a presungao de que o obreiro nao tem total autonomia de vontade eis que
a manutengdo no emprego fica ao arbitrio de outrem, havendo uma perma-
nente coagao exercida pelo agente do poder econdmico.

A redagdo do art. 468 consolidado traduz com exatid&o todos os com-
ponentes socioidgicos que ensejaram a criagde e a ampliagdo continua
das regras de prote¢do ao trabalho e, deste modo, em se tratando de salé-
rio o jus variandi que estudamos anteriormente & exercido pelo emprega-
dor com grande limitagas, embora ocorram situagdes em que o salario dos
empregados podem sofrer eventuais prejuizos,
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Comenta a ilustre jurista Maria Cristina Irigoyen Paixdo Cértes na
obra “O Contrato de Trabalho e sua Alteragde” (2? edigao, LTr, pdg. 141):

Na esfera das conseqodncias salariais, o jus variandi pode acarretar,
legalmente, um ligeiro prejulzo econdmico, como é o caso dos empregados
vendedores, viajantes ou pracistas, quando ocorrer ampliagao, restrigao
ou transferéncia de zona, por necessidade ou conveniéncia da empresa,
pois Ihes serd “assegurado, como minimo de remuneragao, um salério cor-
respondente a média dos 12 (doze) tltimos meses, anteriores & transferén-
cla” (art. 29 da Lei 3.207, de 18.7.1952).

Como vemos, a legislagdo reza no senlido de que a alteragéo lesiva
naoc se legitima, prevalecendo o comando legal expresso no art. 468 da CLT.

As fontes de direito do trabalho induzem ao entendimento de gue o
quantum global remuneratdrio e ndo o salério singelamente considerado é
o parametro para se alerir alteragao quantitativa que implique em lesZe ao
direito do empregado.

Portanto, a paga referente & jornada suplementar habitual (horas ex-
tras), as gratificag0es, tanto as expressamente ajustadas quanto as derivantes
de ajuste tacito, gorjetas, prémios-produgdo e honorarios extra saldrio sio
compenentes indissocidveis da base, prevalencendo ¢ principio da irreduli-
bilidade aquém do qual se configura a violagao ao aludido principic consoli-
dado, se excetuando o permissivo legal atinente as atividades suspensas do
estabelacimento em casos de for¢a maior (art. 503 da CLT).

E evidente que a hipétesa de flexibilizagao de jornada prevista no art.
7%, inciso VI da Carta Magna, quando preenchidos os requisitos previstos no
tocante & participag@o dos sindicatos na avenga nao é caso excepcional.

Assim sendo, a melhor doutrina e os exemplares da jurisprudéncia se
inclinam no sentido de que guando o0 empregado reivindica seu direito a
percepgdo do quantum remuneratdrio derivante do direito adquirido, ndo
ha se falar em ato juridico perfeito mas, sim, em ato nulo. E que a alteragéo
lesiva quando comprovada em juize pelas diversas espécies de prova gera
presun¢ao absoluta de gue o ato de renuncia foi eivado por qualquer dos
vicios de vontade {coagio que se exterioriza também em se pressionar ¢
empregado face a possibilidade de perda do emprego, fraude, erro ou des-
conhecimento de norma protetora}.

Cabe pontuar o magistério de Maria Cristina Irigoyen Paixdo Cortes
ao tratar da questdo das hipéteses de legalidade da redugdo de jornada pre-
vistos no México e na Argentina, sendo de suma importancia salientar que tais
leqgislagdes fixaram a flexibilizagdo anteriormente 4 incluséo de tal principio
em nosso contexto constitucional (art. 78, inciso VI da Carta Magna).

FORMAS DE ALTERAGAO DO SALARIO
ALTERACAO QUALITATIVA

A alteragdo salarial qualitativa é a substituigao de uma modalidade
de salario por outro. Como exemplo temos a obrigagfo contratual que im-
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pde ao empregado produzir determinade ndmero de peg¢as nos limites da
jornada didria que pode ser alterada, quando o normal é exigir a prestagao
de tarefas durante o limite da jornada, sem qualquer especificagdo para
efeilo de se avaliar com total exatidao a produtividade.

Temos varios outros exemplos, como a variagao de forma de paga-
mento, se transformande 0 empregado de situagdo de semanalista para
mensalista, comissdo por participagao nos lucres, unidade de tempo por
unidade de obra.

Todas estas espécies de alteragdo somente se revestemn de juridici-
dade quando derivantes de pactuagio bilateral.

Se poderia indagar se a alteragdo funcional seria qualitativa porém,
exteriorizada em alguns casos de forma radical, cabe examina-la em sepa-
rado, o que faremos a seguir.

ALTERAGAO QUANTITATIVA

E de relevante interesse juridico o estudo da alterago quantitativa
porque a principio pode parecer que sendo criadas melhores condigbes
salariais para 0 empregado mediante ato do empregador tal dado objetivo
confare legitimidade ao ato patronal.

Portanto, € licito afirmar que a imediata melhora das condigbes sala-
riais, mesmo que procedida de forma bilateral, somente se adequara ao
contexto das normas trabalhistas caso ndo venham a ocorrer em etapa
subsegdente prejuizos para o empregado.

Assim, a simples anuéncia do empregadoe nao tem o conddo de vali-
dar qualquer ato patronal, ainda mais se considerando outras circunstan-
cias, como o receio em perder o emprego, que induzem indiretamente o
obreiro a acalar as determinagdes superiores.

A possibilidade de coagéo estd sempre presente quando se lrata de
analisar as mudangas que surgem no curso do contrato, devendo se res-
saltar que por vezes o préprio empregador age inconscientemente, sem
intengao de causar qualgquer prejuizo. Mas, € a propria situvag¢ao de instabi-
lidade, de hipossuficiéncia econbmica, que condiciona ¢ empregado a aderir
de inopino a engajamento em novas condigdes conlratuais, sem medir as
conseqléncias mediatas que poaderao no futuro configurar a lesividade.

Importante também é aferir quais as modalidades de redugao salarial
580 cabiveis.

Existern as dedugdes que podem ser efetivas (vales, saldrio in natura),
que nao implicam em redugao salarial, podendo ai se incluir outras como
contribuigdes para as entidades sindicais, tanto 0 compulsério como os
oriundos de clausulas de acordo, convengio ou sentenga normativa e, ain-
da os descontos salariais quando decorrentes de prejuizos causados pelo
empregado, dedugde de imposto de renda, que podem ser considerados
legais.
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Também é legal a retengao de pensdo alimenticia e de aluguel, nao
cabendo a retengio de salario quando decorre de empréstimo do empre-
gador, nem para efeito de compensag¢io da divida. Assim sendo, nos ter-
mos do art. 462 enumera as hipdteses de legalidade do desconto.

Esclarece Maria Cristina Irigoyen Paixao Cortes (“O Contrato de Tra-
balho e sua alteragdo”, 2 edigdo atualizada, pdg. 157} que houve trata-
mento diferenciado entre os trabalhadores rural e urbano no que tange a
efetivagdo de descontos desde que, mediante acorde, 0 empregado reco-
nheg¢a a culpa e, dispondo que inexistindo avenga a questao deva ser re-
solvida judicialmente {art. 39, pardagrafo unico da Lei 4.214, de 2.3.63).

Da andlise do art. 462 da CLT emerge a dilerenca entre as sitvagbes
em que ocorre culpa ou dolo, no primeiro caso sendo necessario o prévio
acordo para legitimar o desconto e, no segundo, caso haja propositura de
agao contra a medida do empregador, se desloca para este o dnus da prova.

Com relagdo as multas, as opinides mais abalizadas sdo contra a
efativagao, apenas se excetuando os casos de permissibilidade contida em
fonte negocial coletiva.

Na questdo das multas a Unica excegfo é 0 caso do atleta profissio-
nal, dispondo a Lei 6.354/74 no artigo 15, § 12 de forma permissiva, por-
guanto em determinadas situagbes a pratica de falta no &mbito esportivo
acarreta prejuizo para o clube.

Entendemos que tal preceito é de censtitucionalidade duvidosa face
ao principio da irredutibilidade salarial.

Também sao legais os descontos efetuados em virtude de faltas even-
tuais quando injustificadas e, quando a compensagdo sé cabe judicialmen-
te, devendo o empregador requerer a reestimativa dos valores quando con-
testar o feito, conforme reza o art. 767 da CLT (vide Enunciado 48 do TST).

O Enunciado 18 do TST limita o requerimento de compensagao ape-
nas quando se irata de dividas de natureza trabalhista,

A melhor doutrina € no sentido de expungir o termo retengaoc que, na
realidade, confunde com compensagio e, em termos pralicos & de se apli-
car ¢ principio da economia processual vez que a solugdo de se obter o
resultado compensatério de forma endoprocessual atende ao direito do
empregador na busca do seu direito. Apenas na hipdtese do paragrafo Uni-
co do art. 455 consolidado € que se emerge o direito de retengdo na sua
definigao prépria, pois se admite que o empreiteiro principal retenha os
valores que seriam pagos ac subempreiteiro o que Ihe seria devido a titulo
de direitos trabalhistas.

A tendéncia do Direitc do Trabalho & estimular cada vez mais a nego-
ciagao coletiva, e, dentro desse espirito toda manifestagao de vontade ex-
pressa em acordos ou convengies deve ser considerada quando se trata
das questdes excepcionais. Assim, quanto aos descontos, a tendéncia é
permili-los se aprouverem as partes, mesmo existindo vedagéo legal.
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Hipdtese de excegédoe ao principio da alteragao unilateral de salario &
a prevista no art. 503 da CLT, nos casos de forca maior, a Lei 4.923, de
23.12.65 — que, ao nosso ver, ficou sem eficacia face ao inciso VI do art. 72
da Carta Magna.

Com relagé@o A possibilidade de variagio dos ganhos dos emprega-
dos nas modalidades de percep¢ao de salario por peca ou tarefa, por co-
misséo, gorjetas ou gratificagdes, as fontes doutrindria e jurisprudencial
consagram que a média de ganho deve ser cbservada, prevalecendo o
comando protetor do art. 468 da CLT sempre em consequéncia de qualquer
nove sistema se configurarem quaisquer efeitos lesivos.

ALTERACAO FUNCIONAL

As legislages estrangeiras sempre observaram o principio de que,
em regra, a alteragao de fungdo no contrato de trabalho ndo pode ser pro-
cedida de forma unilateral e, também no sentide de ndo conferir legitimida-
de quando se configuram efeitos lesivos ac empregado, se admitindo exce-
¢Oes desde que reguladas por lei.

Assim reza o Cédigo do Trabalho Francés, o Cédigo Civil Francés e o
artigo 2,103 do Cddigo Civil ltaliano, conforme explica Maria Cristina Irigoyen
Paixdo Céries ("O Contrato de Trabalho e sua alteragao”, 2* edigéo, pdg.
177).

Na Alemanha as guestdes controvertidas a tal respeito séo resolvi-
das em nivel de conselho de emprego eis que vigora o sistema de cogestao,
no sistema legislativo portugués vigora legislagio protetora semelhante &
nessa que garante ao trabalhador a permanéncia nas fungdes em que foi
contratado, obsarvincia das peculiaridades da categoria profissional, ha-
vendo possibilidade de mutagdes contingenciais em carater provisério e,
nas evertualidades se as condigdes forem mais favoraveis também as van-
tagens se incorporam a titulo precario {Dec.-lei n. 49.408, de 24.11.69).

Na Argentina (Lei 20.744) e no México (Lei Federal do Trabalho de
1969, arl. 57, §§ 12 e 29), as normas protetoras se assemelham a legisla-
¢ao brasileira, constituindo os aspectos fundamentais no primeiro caso a
faculdade conferida ao empregador de modificar determinadas condigbes
desde gue ndo afetado o que for essencial e que nio ocorre prejuizos de
ordem material ou moral e, no caso mexicano o procedimento unilateral é
aceito quando tais beneficios ao obreire, quando objeto de cldusulas con-
vencionais ou dissidios e, finalmente, quando originario de titulo judicial.

A lei mexicana faculta que mediante propositura de agio, o obreiro
reivindique maodificagdo contratual a fim de que seja estabelecido novo
saldrio mais compativel as tarefas prestadas ou na ocorréncia de circuns-
tancias justificadoras, sendo esta hipotese tambem aplicavel ao encontro
do interesse patronal quando houver necessidade imperiosa de ordem
econdmica,
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Ressalta Maria Cristina Irigoyen Faixao Cdrtes {“O Contrato de Tra-
balho e sua alteragdo”, 2% edigdo LTr, pag. 179}, citando Nélio Reis, que
anteriormente & CLT somente se assegurava ao empragado a estabilidade
econdmica e ndo a funcional, colocagdo que foi questionada na doutrina
sob o fundamento de que havia referéncia na doutrina e jurisprudéncia no
prejuizo moral.

O certo é que a invariabilidade de fungao somenta se consumou em
termos leqislativos apds a vigéncia da CLT, havendo nitida inspira¢do do
art. 468 da CLT no do pacta sunt servanda, o que é corroborado com o
disposto no arts. 444 deste diploma legal.

Com relagdo a alteraga@o de fungdo também essa é a regra geral,
sendo importante frisar que a lei patria ndo insira a fungdo como elemento
essencial do contrato, conforme pontua a autora citada se referindo ao ma-
gistério de Hugo Gueiros Bernardes (“Curso de Direito do Trabalho em ho-
menagem ao Ministro Mozart Victor Russomane”, Ed. Saraiva, SP, 12 edi-
¢ao, 1985, pag. 321).

Muito embora o empregado ao ser admitido ja deva ter sua fungdo ou
cargo determinado, hd casos em que ¢ engajamento se procede de forma
aleatdria, se presumindo a existéncia do acordo tacito no sentido de que o
proprioc empregado se obriga a cumprir as tarefas dentro dos limites de sua
capacitacgao técnica e resisténcia fisica. Na pratica, o obreiro exercera pres-
tacao de tarefas vérias, o que podera atender ao interesse dos contratan-
tes e, em caso de inadaptagdo, as partes poderiam alterar as condigdes
originarias, 0 que & permitido {art. 444 da CLT) desde que a superestrutura
legal (art. 468}, norma cogente que impde os limites protetores, seja obser-
vada.

Todavia, se consignado contratualmenie prestagao de tarefas em
fungio especifica, ndo se revestira de juridicidade ato unilateral que inob-
servar a condigao resolutiva expressa engajando o empregado de modo
distinto.

Na realidade, da pratica das relagdes de trabalho deriva a sucessivi-
dade de ajustes t4citos na medida em que o conlrato se desenvolve, pois
surgem novas situagées onde o aperfeigoamento técnico e a produtividade
exigem reciclagem. Nio falamos aqui de novagéo objetiva, que envolve
contratos sucessivos enitre os mesmos sujeitos, mas de alteragdes
consentidas que, face a contumdécia, adquirem legitimidade prevalecendo
sobre as situagdes pretéritas. Para tanto, todavia, se lorna necessario de-
vam corresponder 8s conveniéncias do obreiro, peis, do contrario, ressur-
girde as condigdes primitivas.

CLASSIFICAGAO DAS ALTERAGOES
DO CONTRATO DE TRABALHO

S&o varias as classificagdes das alteragdes salariais, dependendo
dos doutrinadores tal sistematiza¢io metodoldgica,
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Segundo Maria Cristina lrigoyen Paixdo Cértes, que se refere a Wagner
Giglio, e a Arion Sayao Romita, que na obra supracitada enumera as fontes
de publicagéo de doutrina, cabe repetir o seguinte esquema:

WAGNER GIGLIO

— QObrigatérias
Licitas

— Facultativas
llicitas

ARION SAYAO ROMITA

— Unilaterais
Voluntérias

— Bilaterias

— Legais
Imperativas

~ Judicias

ALTERACOES DE FUNGAOQ VERTICAIS
PROMOCAO — ALTERAGCAQ ASCENDENTE

A melhor doutrina define promogio como alteragao vertical ascen-
dente, que implica em modificagdo hierarquica passando o empregado a
ocupar cargo cujo exercicio envolve maior responsabilidade que o primiti-
vo, podendo estar ou ndo engajado em mister em que se exterioriza poder
de gestao em sentido estrito ou lato mas havendo, em sintese alleragcio
qualitativa e quantitativa funcionalmente, quase sempre com maiores be-
neficios salariais, sendo procedida unilateralmente pelo empregador,

Também os doutrinadores que estudaram com maior profundidade a
matéria (Mozart Russomano, Wagner Giglio e Hugo Gueiros Bernardes)
professam que é cabivel a recusa, ressalvada a hipdtese de existéncia de
quadro de carreira. A justificativa da recusa encontra respaldo juridice na
eventualidade de o empregado nao se considerar apto tecnicamente ao
desempenho de fungdes que exigem maior capacitagao técnica ou mesmo,
no plano psicoldgico, de inseguranga emocional que pode advir com a atri-
bui¢ao de novos encargos que podem ser incompativeis com a vecagéo do
empregado,
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Tais fatores subjetivos devem, evidentemente, ser considerados como
razdes plausiveis pelo empregador que, se exercer o poder de gestao de
forma autoritaria, ao proceder a promo¢aoc, pode provocar efeitos negati-
vos que, inclusive, poderao configurar no futuro prejuizo moral, ficando
sujeito & eventual agédo objetivando reparar o dano.

Cabe ressaltar que alguns autores entendem ser a promogéo irrecu-
sdvel, com o que ndo concordamos pelas razdes expostas,

Apenas admitimos a excegao no caso de existéncia de quadro de
carreira pois é de se presumir ¢ pleno conhecimento pelo empregade da
organizagao empresarial @ das obrigagoes futuras que lhe seréo cometi-
das, face & ordem natural das coisas, 0 que inocorre com as promogoes as
vezes decorrente de situagdes contingenciais ou aleatorias.

REBAIXAMENTO E RETORNO
— ALTERAGCOES DESCENDENTES

O rebaixamento nac encontra respaido juridico na legisiagéo traba-
lhista e, qualquer ato que venha configura-lo sera inquinado de nulo de
pleno direito, a teor do art. 9% da CLT.

Sendo certo que ndo se admite a novagdo objetiva descabe se
desvincular o ato de rebaixamento do contrato vigente, mesmo que proce-
dido por férmulas juridicas que seriam consideradas de carater aleatdrio,
conforme ja foi acima explicado, prevalecende sempre a superesirutura
representada pelo comando do art. 468 da CLT.

De um modo geral sempre que se refere a rebaixamento a idéia que
surge é de modo a considerar a figura juridica como prejudicial ao empre-
gado no sentido mais amplo, tanto no plano econdmice como ho que
concerne ao aspecto moral. E cerlo, por conseguinle, que uma alleragao
que nio envolve necessariamente prejulzo pecuniario para o empregado
pode se configurar como rebaixamento, como no exemple citade por Maria
Cristina Irigoyen Paixdo Cortes, na obra anteriormente citada, ou seja, quan-
do um jornalista que assina uma coluna prossegue a prestagao de tarefas
nas mesmas condighes contraluais, sendo apenas impedido de assina-la.
Neste caso se evidencia o propdésito do empregador em desvalorizar o pro-
fissional o que nao acarretaria prejuizos imediates; mas, se o ato for avali-
ado em conseqiéncias futuras os efeitos negativos sobre a carreira do
profissional se evidenciariam claramente.

Cabe frisar ainda que, mesmo em se tratandoe de necessidade de
coibir a prética ou falta pelo emprego, o rebaixamento ndc pode ser a pro-
vidéncia juridicamente cabivel eis que a lei faculta ao empregador a ado-
¢io de outras formas primitivas mais adequadas. Tecnicamente, a limitagao
do exercicio do jus variandi pelo empregador e, repetimos, quando o con-
taxto das normas de direilo material apresenta as solugbes praticas sur-
gem delineados os limiles objetivos além do que qualquer ato sera inquinado
de ilegitimo.
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Tais casos de alteracdo contratual quando levados 4 apreciagdo do
magistrado trabalhista nem sempre sao de facil solugio pois surgem situa-
¢oes em que uma simples determinagao patronal pode ferir a suscetibilidade
do empregado a ponto deste formar o entendimento pessoal de que deter-
minada pratica veio ferir seus direitos quando na realidade tal ndo ocorre,
As vezes uma mudanga de local de trabalho & motivo de insatisfagao e,
podemos afirmar que surgem dificuldades para uma andlise perfeita em
termos de julgamento.

Cremos que a sensibilidade do julgador deve ser agugada eis que
uma mudanga na qualidade de uma sala, por exemplo, pode afetar o em-
pregado a ponto de influir em seu desempenho, face aos reflexos de ordem
moral ou psicoldgica.

Quanto ao retorne que a reversao & fungao originaria anteriormente
exercida pelo empregado, por ato do empregador, trata-se de medida legi-
fima, sendo regulamentadas as situagdes em que pode ocorrer (arts. 450,
468, pardgrafo dnico e 499, da CLT). A [ei é explicita quando o exercente de
cargo de confianga retorne ao cargo efetivo ou nos casos de transitoriedade
do titular {ex.: férias, licengas, etc., do tilular}.

Mozart Victor Russomano (“O empregado e ¢ empregador no Direito
Brasileiro”, 72 edigao, pag. 235) citando a obra “Alteragao do Contrato de
Trabalho” de Nélio Reis faz a indagag&o a respeito da transitoriedade nas
substituigtes, indagando até que ponto a alteragao & legal, se consideran-
do o fator temporal.

O principio da primazia da realidade induz a que se considere even-
tual ou transitdria a mutacao até determinado limite, adotando a melhor
doutirna o entendimento de que o prazo & de um ano, aplicando analogica-
mente o § 12 do art. 478 consclidado, Tal critério, a0 nosso ver, deve ser
aplicado mesmo em se tratando de cargo em comissio, substituicdo e
intarinidade.

DAS ALTERAGOES HORIZONTAIS, READAPTAGOES E
ENGAJAMENTO EM FUNCOES ESPECIALIZADAS

No curso da relagdo de emprego a prestagao de tarefas é suscetivel
de deslocamentos, tanto com referéncia qualitativa nas fungtes desempe-
nhadas como no tocante ao local de trabalho, sendo de se assinalar que
deva haver consonancia entre a qualilicagdo primordial do empregado e
tais mudangas de modo a assegurar um equilibrio entre o poder de coman-
do e as condigdes prolissionais.

O limite da juridicidade das altera¢des funcicnais se estabelece no
fate de naoc se exigir do empregado que extrapcle sua capacidade técnica
ou sua produtividade média & gque 0s novos misteres atribuldos sejam ine-
rantes & natureza de suas fungdes.

Os principios legals de prote¢da ao trabalho inviabilizam as altera-
¢0es nas hipdteses ressaltadas por Maria Cristina Irigoyen Paixdo Cdrtes,
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na cbra ja citada, ou sejam, quando se desnatura a qualificagdo originaria
do empregado, quando o mesmo é exposto 3 situagio de humilhagio ou
vexame em que, posteriormente, possa exigir reparagao por dano moral ou
fisico. Certo que o empregado nio pode ficar exposto a risco ou a determi-
nadas situagdes incompativeis como o seu sexo, como limpeza de sanita-
rio masculino por mulheres em horario inadequado.

Ha nas atividades dos vendedores oscilagdes de acordo com o local
das vendas, formagdes de novas equipes, sempre necessarias para obten-
¢ac de melhores resultados pela empresa, sendo tais profissionais protegi-
dos pela lei quando ocorrerem excessos.

Todavia, entendemos que na situagao econdomica atual onde ¢ pro-
cesso de globalizagao vem causando forte impacto no meio social, sendo
cada vez mais valorizada a obtengao do emprego, o intérprete da lei nao
deve se apegar a interpretagao literal dos principios protetores, porquanto
se exigem mudangas constantes na operacionalidade das empresas. Por
vezes situagdes que, de imediato, podem causar prejuizos ao empregado,
no futuro resultarao em maiores beneficios e todos esses componentes
devem ser analisados quando se trata de estabelecer critérios sobre a juri-
dicidade das alteragbes.

READAPTACAO

No tocante 3 readaptagao, o § 42 do art. 461 da CLT {com redagao
dada pela Lei 5.798, de 31.8.72) estabelece que o empregado readaptado
néo pode servir de paradigma para que outros almejem equiparagio sala-
rial. O espirito da lei é garantir a percepgdo salarial sem qualquer reducao
com base na fungao primordial, inexistindo possibilidade de flexibilizagao e
se estabelecendo contextura harmbnica com referéncia ao principio da
inalterabilidade salarial consagrado na Carta Magna. As limitagbes decor-
rentes do acidente devem ser atestadas pelo INSS para que se possibilite
em fungbes compativeis face a nova rezlidade.

ENGAJAMENTO EM NOVA FUNCAO
PELA PERMANENCIA PROLONGADA

O fato de 0 empregado possuir determinada qualificagao profissional
em sentido técnico nao legitima o direito de exercicio das fungoes especi-
ficas. Por exemplo, um caixa bancario com diploma de advogado no tem
direito a se engajar nesta dltima fungao.

Todavia, nos casos em que, existindo quadro de carreira, o profissio-
nal é deslocade de sua fungio originaria para aquela em que sua qualifica-
¢do técnica se adeque e, face 2o decurso do tempo, a contumacia gere
efeitos juridicos benéficos ao empregado, nos termos dos arts. 443 e 468
consolidados.
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Nesta situagao também se verifica que a superestrutura protetora é
embasada no principio da primazia da realidade e o primordial ajuste ex-
presso sofre mutagao face a concordancia tacita dos interessados, preva-
lecendo a necessidade do empregador em usufruir da capacitagio técnica
do empregado sobre ¢ primordial consenso verificado no inicio da contra-
tacao.

Ocorre na hipdtese desvie funcional sem prejuize e, sendo a altera-
¢ao benéfica gera direito adquirido mesmo que exista quadro de carreira
ou norma regulamentar interna que constitua dbice ao engajamenteo defini-
tivo (arts. 443, 444 e 468 consolidados).

Assim sendo, ¢ desvio funcional quando benéfico é de plena juridici-
dade, que inocorre contrario sensu.

Néo se deve confundir a alteragdo definitiva com a transitoriedade
pois, se a primeira, conforme explicamos, justifica o enquadramento; a se-
gunda gera efeitos apenas enqguanto durar, nao constituindo verdadeira-
mente em alleragao salarial, apenas sendo uma variagao contingencial das
condigdes de trabalho.

CARGO EM COMISSAO, SUBSTITUIGAQ E INTERINIDADE

O engajamento em cargo comissionado envolve algumas nuangas,
pois a natureza juridica do comissionamento bem definida pelo aspecto da
demissibilidade ad nutum afasta o direito 3 exigibilidade pelo empregado
da manuntengao do stalus ao qual foi guindado.

Todavia, emerge a possibilidade de que se consume o direito adquiri-
do ao engajamente, tudo devendo ser enfocado sob o prisma do principio
da primazia da realidade.

Conforme explicamos anteriormente, a contumécia gera direitos e a
importancia do fater temporal do contrato de trabalho prepondera quando
se trata de analisar se houve mudanga no status do empregado na organi-
zagaoc empresarial.

A jurisprudéncia dominante € no sentido de que a permanéncia dura-
_deoura consuma o direito adquirido ao novo status.

INTERINIDADE

O conceito de interinidade envolve a ocupagio do cargo em carater
provisério, sendo certo dentro deste raciocinio que ¢ cargo ficou vage em
definitivo e que se aguarda que novo titular seja admitido em carater efstivo.

E evidente a possibilidade de que o interino venha a ser efetivado e,
dentro deste contexto certo que a permanéncia duradoura legitima o enga-
jamento do empregado no cargo efetivo, pois pode haver o exerclcio interi-
no em carater experimental ou também que se aguarde a contratagdo de
novao titular efetiva.
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O interino tem consagrade o direito & percepgdo salarial em igualda-
de ao empregado que se desvinculou da emprasa em termos definitivos,
bem como as vantagens pessoais,

Com o fortalecimento da negociagio coletiva é comum verificar que
nas convengbes e acordos coletivos, os casos de garantia de direitos quando
ha vacénica do cargo efetivo, 0 mesmo ocorrendo em sentengas normativas.

FUNGCAO DE CONFIANGA

Se observa do exame do art. 449 da CLT, caput, que nos cargos de
confianga o empregado ndo tem estabilidade, apenas se lhe defarem, em
igualdade ao trabalhador comum, o cémputo do tempo de servigo para to-
dos os efeitos legais, sendo garantido no § 12 o direito de reverter ao cargo
efetivo e, para os estabilitdrios ndo-optantes pelo FGTS, remanescentes &
situag&o verificada antes do engajamento compulsério pelo sistema do FGTS
vigente anteriormente a promulgagéo da Carta Magna de 1988, fazem jus
a indenizagao proporcional dos arts. 477 e 478 e, finalmente, no § 32 se
estabelece direito & dobra de pagamentos da verba indenitaria em caso de
dispensa obstativa & aquisigdo da estabilidade. Tais situagdes ainda hoje
podem ocorrer eis que a estabilidade se extinguiu com a Constituicdo de
1988, mas existem os casos em que 9s contratos se iniciaram antes de tal
marco e as hipoteses de estabilidade estabelecida contratualmente.

Todavia, quando houver admissao em fungao de confianga, sem exer-
cicio pelec empregado de cargo anterior mesmo sem opgdo pelo FGTS, ndo
ha se falar em direito 4 estabilidade, mas de indenizagao simples.

Para que se configure o cargo de confianga se toerna necessario que
¢ detentor tenha amplo poder de gest@o eis que o ocupante exierioriza
verdadeiramente a imagem do empregador.
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