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1. ORIGENS HISTORICAS E EVOLUCAQ DO PODER DISCIPLI-
NAR NO TRATO LABORATIVO

Segundo a Sociologia, o homem ¢ um ser eminentemente
gregario, de modo que seria impossivel a sua sobrevivéncia se o
privassem do convivio grupal com 0s seus semelhantes.

Com 2 sedimentacdio dos grupos sociais ¢ a estratificagdo da
sociedade, o homem langou mdo da exploragdo do préprio homem,
instituindo a escraviddo como forma de suprir a méo-de-obra para a
produgdo de todos os bens de que necessitava.

Os escravos, verdadeiros instrumentos com voz, ao lado do boi
(instrumento semivoz) e do arado (instrumento sem voz), como ¢oisas
que eram, ndo possuiam qualquer direito, de modo que 0 amo detinha

sobre eles poderes ilimitados. Como tais, eram objeto de uso da melhor
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forma que aprouvesse o dono, que podia nfo sé castigar-lhes fisicamen-
te, como até mesmo tirar-lhes a vida, segundo as conveniéncias do amo.

A escravidio foi um fendmeno social que manchou toda a
histéria da civilizagdo dos diversos povos, com maior ou menor trago de
desumanidade em relagdo aos escravos.

A escraviddo seguiu-se o regime da servidio, em que 0s servos
ndo gozavam de situa¢do muito mais privilegiada que a dos escravos,
pois a despeito de possuirem personalidade juridica para alguns atos,
viviam em absoluta subserviéncia ao senhor feudal.

Na verdade, de instrumentos com voz como eram tidos os
€5Cravos, 0s servos passaram & condicio de benfeitoria da terra, de modo
que se esta fosse vendida, no seu prego estava incluido o patriménio
representado pela mao-de-obra servil que nela trabalhava. Em troca,
recebiam a falsa protegio do senhor feudal, tinham o direito de cultivar
a terra mediante o pagamento de uma espécie de aluguel, mas néo thes
era permitido abandonar o feudo.

Uma outra forma de organizagio do trabalho que surgiu, além da
escraviddo e da serviddo, foi a das corporagdes de oficio, fruto do éxodo
rural para as cidades, onde as levas de campesinos viram-se forgadas a
unirem-se de acordo com as suas especializagdes, a fim de alcangar a
sobrevivéncia.

Entretanto, o corporativismo ndo deixoun de ser perverso ao
trabalhador, pois ao artesdo ndo era permitido exercer livremente a sua
arte ou oficio, de modo que era obrigado & ingressar numa dessas
corporagdes, organizadas segundo uma rigida hierarquia formada por
mestres oficiais e aprendizes. No topo encontravam-se os mestres e na
base os aprendizes, os quais dada a dificuldade de ascenderem aos
escaldes superiores, tornavam-se meros proletirios sujeitos aos
caprichos autoritarios dos mestres e oficiais.

Em nenhum dos sistemas até aqui mencionados havia surgido o
Direito do Trabalho, que s6 veio a lume em decorréncia de uma série de
acontecimentos marcantes para a civilizagfio, verificados a partir da
segunda metade do Século XVIII, culminando no que se convencionou
chamar de Revolugdo Industrial.

A Revolugio Industrial acarretou o fim das corporagdes de
oficio, ndo havendo mais lugar para os artesfos, que cederam lugar aos
operdrios, os quais, em meio a uma legido de trabalhadores que se
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aglomeravam em torno das fabricas, ndo passavam de meros apéndices
das proprias maquinas.

O Estado, por seu turno, em nome do individualismo contratual
e das idéias dos economistas liberais, assistia a tudo indiferente, de
modo que os patrdes impunham jornadas escorchantes, trabalhos
pesados e sobre-humanos, em ambientes perigosos ¢ insalubres, sem que
os trabathadores tivessem outra alternativa sendo a de aceitarem todo
tipo de exploragio em troca de saldrios vis, na ilusdo de estarem
trabalhando liviemente,

Diante deste retrospecto histdrico, chega-se a obvia constatagdo
de que em todas as situagdes em que o trabatho humano foi prestado por
conta de outrem, o trabalhador esteve sob a dependéncia do tomador do
servigo, com maior ou menor grau de sujei¢do s determinagdes deste.

Eis, no nosso entendimento, as razdes historicas do poder
disciplinar do empregador sobre o empregado.

2. PODER DISCIPLINAR: ENFOQUE CONCEITUAL

No campo das relagdes empregaticias, o poder disciplinar pode
ser explicado a partir das fungdes que compdem a estrutura organizacio-
nal de uma empresa, concebidas pelos tedricos da administragdo
cientifica.

Segundo Henri Fayol, a fun¢fio administrativa subdivide-se nos
atos de prever (planejar) organizar, comandar (dirigir), coordenar
{executar) e controlar.

Ora, se ¢ administrador planeja, dirige e faz executar os atos de
seu empreendimento, ¢ natural que, ao controlar os atos praticados pelos
seus comandados, lance mio do seu poder disciplinar, a fim de corrigir
eventuais desvios de comportamento de seus subordinados.

O legislador patrio (art. 2° da CLT), a seu turno, ainda que de
uma forma dissimulada, legitima o poder disciplinar do empregador
sobre os seus empregados, ao estatuir que cabe a ele dirigir a prestagdo
pessoal de servico.

Na verdade, a subordinagio juridica constitui o trago marcante
da relagsio de emprego de que se encarrega o Direito do Trabalho.

Mauricio Godinho Delgado, em sua obra intitulada O poder
empregaticio (p.178), ao enfocar a questdo, assim se posicionou:
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Disciplinar, por fim, seria o poder conferido ao empregador de impor
sangdes ans empregados em face do descumprimento por esses de suas
obrigaghes contratuais. Embora seja considerada uma dimenséo, extensfio
ou corolario do poder diretivo, a identificagiio do poder disciplinar em uma
seara conceitual prépria ¢ universalmente aceita, em decorréncia da
existéncia de figuras juridicas proprias desse poder como, ilustrativamente,
as idéias de san¢do e procedimento.

Ao se destacar que o poder disciplinar nos dias atuais nem de
longe faz lembrar a obediéncia cega a que os servos estavam sujeitos
aos caprichos do senhorio, pois de ha muito forgas democraticas estdo
a atenuar o referido poder punitivo,

Assim, podemos afirmar que o poder disciplinar é a prerrogativa
que tem o empregador de impor sangdes por descumprimento de normas
administrativas, sendo certo que nio se reconhece legitimidade as
puni¢des eivadas de perseguigio pessoal e que a definigiio da sangéo
deve ser norteada por critérios democraticos, em que os empregados
tenham 2 oportunidade de sobre elas opinar.

3. NATUREZA JURIDICA DO PODER DISCIPLINAR

De acordo com Mauricio Godinho Delgado (op.cit.,p.180):

a teoria juslaboralista tem fixado a natureza juridica do poder intra-
empresarial segundo distintas concepelies. Dentre elas se destacam quatro
vertentes especificas: poder como direito potestative; como direite
subjetivo; como fenémeno de cardter senhorial, hierdrquico; poder como
direito-fun¢io. .

3.1 — Poder como direito potestativo

Os adeptos dessa corrente defendem a tese no sentido de que o
empregador, no exercicio do seu poder disciplinar, tem a prerrogativa de
cominar sang8es a seus empregados a seu exclusivo critério e segundo
a sua vontade.
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E a expressio maxima do individualismo inerente ao capitalismo
selvagem, que carrega o trago do liberalismo classico, marcado pela ndo-
intervengdo do Estado nas relagdes de trabalho.

Nos dias de hoje, j& ndo se tolera tio ilimitado poder.

3.2 — Poder como direito subjetivo

E a faculdade que tem o empregador de exercer o direito
punitivo que the assegura o ordenamento juridico.

Trata-se de uma prerrogativa que € exercida de forma discricio-
néria pelo empregador, de modo que, mesmo atenuadamente, carrega o
trago de sua individualidade.

3.3 — Poder como fendmeno de carater senhorial

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
¢ dono do empreendimento e o empregado deve obedecer porque estd
trabalhando dentro dos seus dominios.

3.4 — Poder como direito-fungfio

Ainda segundo Mauricio Godinho Delgado (p.186),

direite-fungdo constitui-se no poder atribuido ao titular para agir em tutela
de interesse alheio ¢ nido de interesse proprio. Tal potestade ndo se
esgotaria na prerrogativa favordvel ac titular, importando também a
existéncia correlata de um dever para quem possui o direite-fungio. O
direito fungo caracterizaria, ilustrativaniente, as relagdes do pai perante 2
familia, do administrador perante a fundago, do sindicato perante a
categoria, do emnpresdrio perante a empresa. O empregador exercerta, desse
modo, seu direito-fungdio ndo em seu exclusivo interesse, mas tendo em
vista o interesse da comunidade dos trabalhadores contratados.
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Sob esse prisma, o poder disciplinar ndo fica restrito aos
caprichos pessoais do empregador, que o aplicard segundo os superiores
interesses de todos.

4. FUNDAMENTOS DO PODER DISCIPLINAR

Malgrado a existéncia de alguma controvérsia doutrinaria acerca
de qual seria a designagio correta: poder disciplinar ou direito
disciplinar e, ainda se em face do monopoélio estatal de cominar penas,
o fato é que, segundo Arion Saydo Romita, trata-se de "poder juridico
exercido no 4mbito de uma relagdo de direito privado, incrustado no
painel amplo da autonomia privada" (In O poder disciplinar do
empregador, p.192).

Vérias correntes doutrindrias nos oferecem fundamentos préprios
para justificar o poder disciplinar do empregador, a saber: a contratualis-
ta, a institucionalista, a da propriedade, a da delegagéio do poder piblico.

4.1 — Teoria contratualista

Para os adeptos da teoria contratualista, o poder disciplinar
decorre do contrato individual de trabalho, de modo que o empregado
sera passivel de sofrer punig3es desde, que haja se sujeitado as sangdes
contratualmente previstas.

De acordo com Arion Saydo Romita (p.195), "a concepgiio
contratualista pura niio se compadece com o Direito do Trabalho
brasileiro em vigor. Nem merece aceitagdo, por ser contrdria a natureza
das coisas a suposigio de que, mediante livre manifestagéo de vontade,
estipule o empregado medidas punitivas contra si proprio”.

A seu tumo, Luiz José de Mesquita (op.cit., p.91) observa que "¢
certo que o poder disciplinar costuma ser exercido unilateralmente, pelo
empregador, © que se opde A natureza bilateral da mesma relagio,
sendo, portanto, a prépria esséncia bilateral do contrato de trabalho que
se opde aquilo que por ele se quer justificar” (In Direito disciplinar do
trabalho, p. 91).

Como se vé, a teoria em comento encontra uma certa dificuldade
em apoiar-se apenas no contrato individual de trabalho, daf porque parte
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dos seus adeptos justifica a sua posigdo com outro fundamento, qual
seja, o de que o poder disciplinar do empregador apoiar-se-ia, na
verdade, na subordinagdo juridica que caracteriza a relagiio de emprego.

4.2 — Teoria institucionalista

Inspirada em dogmas proprios de regimes fechados, esta teoria
vé a empresa como uma instituicdo marcadamente hieraquizada, dotada
de forga coercitiva propria, capaz de constranger os empregados que nela
ingressam para cumprir as determinagdes impostas a todos, com vistas
a consecugdo de um objetivo social, coletivo.

Segundo Luiz José de Mesquita. (p.95),

para a corrente institucional, esse poder deriva da prépria natureza da
empresa, que € um gripamento social organizado, uma instituigio ou corpo
social. Sendo toda sociedade formada para realizar uma finalidade, desde
que a mesma seja licita, a comunidade tem o direito de constranger seus
membros individuais a conformar suas atividades com esse fim, que por
isso mesmo & social, ndo individual.

Por essa abordagem, verifica-se que essa teoria, por mais
prestigiosa que tenha sido numa €época em gque a empresa estava
vinculada aos objetivos corporativistas de certos regimes, ndo se
coaduna com o nosso atual estado de direito, em que as imposi¢des
totalitirias cederam lugar & democracia participativa.

4.3 — Teoria da propriedade

Essa corrente tem como fundamento o direito de propriedade
sobre 0 empreendimento empresarial, de modo que em sendo dono, o
empregador tem todo o direito de mandar nos seus empregados ¢ de
aplicar-lhes puni¢des em caso de atos faltosos.

Evaristo de Morais Filho (apud Romita, op.cit., p.198) sintetizou
o pensamento doutrinario dessa corrente nos seguintes termos:

Nio hi dovida de que, dentre do seu estabelecimento, € ¢ empregador
soberano em suas ordens de servigo. E isso por uma razfie muito simples:
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no regime capitalista, sob o qual vivemos, ¢ o patro o proprictario do seu
negécio julgando-se por isso o senhor dos céus e da terra, Tudo mais que
se quiser dizer ou escrever € simples balela: € no direito de propriedade que
reside todo o poder hierdquico e disciplinar,

Entendemos que nos dias de hoje, em paises de regime democra-
tico, néo ha mais lugar para tio egoistico modelo empresarial, em que o
empresario em nome do direito de propriedade pode agir como verdadei-
ro déspota quanto as normas disciplinares.

Deve se destacar que a nossa Constitui¢do, a par de garantir o
direito de propriedade (art. 5°, inciso XXII), impde o seu uso de acordo
com a finalidade social (art. 5°, XXII) € tem como norma programatica
o direito de participagio dos empregados na empresa (art. 7°, XI).

4.4 — Teoria da delegagio do poder publico

De acordo com os seguidores dessa corrente, considerando que
somente o Estado pode apenar o individuo, o poder disciplinar do
empresario s6 existe por delegagdo do poder pablico.

Segundo Candido Gomes de Freitas (apud Romita, op.cit.,p.200),
"o poder disciplinar, como alids todo poder individual de aplicar penas,
s6 pode ser entendido como uma delegagdo do Poder Piblico. De outra
forma descambariamos para a justica privada, para formas primitivas de
organizagdo social",

Entendemos que a razdo estd com aqueles que refutam a teoria
em enfoque. Em primeiro lugar, porque ao aplicar puni¢des disciplina-
res, o empregador o faz no legitimo exercicio da administragdo da
atividade empresarial, que ndo se confunde com as regras de direito
administrativo. E, em segundo lugar, porque as san¢Ses disciplinares
tém natureza diversa das sangdes penais. Estas, sim, pertencentes ao
monopdlio punitivo do Estado.

5. FONTES DO PODER DISCIPLINAR

Em nosso ordenamento juridico podemos encontrar varias fontes
de onde emana o poder disciplinar do empregador, conforme veremos a
seguir:
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5.1 — Constituicdo

Desde 1946, a nossa Carta Magna assegura, como pressuposto
da dignidade da pessoa humana e da justica social, a valorizagdo do
trabalho e o direito de participagio,

Eis a garantia do empregado no sentido de que, a par da
possibilidade juridica de vir a ser punido disciplinarmente, tal puni¢go
nédo pode ofender a sua dignidade enquanto pessoa humana.

Na verdade, antes de ser fonte do poder disciplinar do emprega-
dor, a Constitui¢do traz limitagbes ao exercicio de tal prerrogativa.

5.2 - Leis

As leis sdo, por exceléncia, o maior manancial de onde emana o
direito nos tempos atuais.

Entretanto, em sede de poder disciplinar, escassa é a positivagdo
do assunto.

Em nosso ordenamento juridico, varios diplomas legais que
continham disposigdes sobre penalidades disciplinares foram revogados,
de modo que ¢ na CLT que reside o maior nimero de normas de
natureza disciplinar, consubstanciadas, basicamente, nos artigos 462,
474, 482,492 a 494 ¢ 853.

O art. 462, que confere protegiio legal ao salario, restringe
sobremaneira a possibilidade de descontos na folha de pagamento e
dentre os que sdio permitidos n3o estd prevista a multa. Assim, conclui-se
que ao empregador ¢ vedado impor multas ao empregado como
penalidade disciplinar, salvo quanto aos atletas profissionais de futebol,
conforme veremos no item 7.2.1.

O art. 474, que contempla a previsio legal da suspensio
disciplinar, o faz de forma restritiva, pois considera como rescisio
injusta a suspensio por prazo superior a 30 (trinta) dias.

O art. 482 elenca as hipdteses de dispensa por justa causa, cujo
rol ¢ tido como numerus clausus, de modo que, a par de possibilitar a
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justa rescisdo do pacto laboral, da ac obreiro a garantia de que nio sera
despedido injusta ¢ arbitrariamente fora de tais hipéteses, a menos que
seja devidamente pré-avisado e indenizado.

Ja os artigos 492, 493, 494 e 853, do Texto Consolidado patrio,
cuidam da dispensa do empregado estavel acusado da pratica de falta
grave, tida como a reiteragdo ou a qualificagio gravosa daquelas
enumeradas no art. 482.

Existem leis disciplinando as relagées de trabalho de diversos
tipos de trabalhadores, dentre eles os ruricolas (Lei n° 5.889/73) e os
atletas profissionais (Lei n® 6.354/76), no texto das quais podem-se
encontrar normas de natureza disciplinar, vedada a multa aos trabalhado-
res rurais (art. 9°, da Lei n® 5.889/73).

5.3 — Decretos regulamentares

Tendo os decretos regulamentares a fungdo precipua de
explicitar o comando emergente das leis €, em sendo estas raras em
matéria de regras disciplinares trabalhistas em nosso ordenamento
juridico, aqueles terminam por serem despreziveis para o assunto de que
ora se cuida, ja que os dispositivos legais acima elencados dispensam
regulameniagio.

5.4 — Jurisprudéncia

Como acentua Arion Saydo Romita (op.cit.; p. 138), "em tema
de poder disciplinar, a jurisprudéncia tem exercido notivel influéncia
sobre o desenvolvimento ¢ a fixagfio dos principios e conceitos, ao
aprovar ou rechagar praxes ¢ procedimento observados pelos emprega-
dos em matéria ndo suficientemente regulada por disposigdes imperati-
vas de lei". :

Veja-se, a propdsito, as Samulas n® 77 e 51, do TST.

5.5 — Doutrina
A doutrina ¢ fonte, ndo somente de interpretagfo e integragio do

direito, como também de inspiragio do legislador na elaboragiio de
novas leis.
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Conforme ensina Arion Saydo Romita (p.139),

a elaboragio doutrindria (¢ também jurisprudencial) do tema disciplinar
pode conduzir & criagfo de um verdadeiro direito disciplinar das empresas
privadas e dos 6rgfos pblicos que admitem servidores sujeitos ao regime
trabalhista. Assim, j4 foram indicados por diversos juristas nfio 56 os
requisitos do ato faltoso como também os principios que disciplinam o
exercicio do poder disciplinar pelo empregador.

Mais adiante, em sua obra (p. 141), o supracitado autor elenca
as seguintes regras que devem nortear o exercicio do poder disciplinar:

— perempcdo das faltas antigas (principio da atualidade ou da
imediatidade da punicio),

—relagiio de casualidade entre a falta e a punicéo;

— non bis in idem

- a penalidade nfo pode ser modificada sem o consentimento do
empregado;

— a puni¢do deve ser proporcional a falta cometida;

- ndo sdo admitidas como penalidades a2 multa, a transferéncia
€ o rebaixamento;

— relagfio direta entre a falta e 0 ambiente de trabatho.

5.6 — Usos e costurnes

Os usos e costumes sdo previstos em nosso ordenamento juridico
ora como fonte integrativa de direito ( art. 8° da CLT), ora como auxiliar
na exegese da vontade das partes (arts. 458 ¢ 460, da CLT).

Assim, considerando a escassez legislativa acerca do poder
disciplinar do empregador, é natural que este lance méo dos usos e
costumes para aplicar punigdes aos seus empregados, desde que isso ndo
importe em ofensa a garantias constantes do ordenamento juridico.

5.7 — Convengdes e acordos coletivos de trabalho

As convengdes e acordos coletivos, decorrentes da vontade
negocial das partes, representam importante fonte auténoma de direito
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do trabalho, que podem contemplar normas de natureza disciplinar a
serem aplicadas aos empregados abrangidos por tais instrumentos.

Alias, o art. 613, inciso VII, da CLT, ao tratar do contetido dos
acordos ¢ conveng3es coletivas de trabalho, reza ser obrigatoria a
estipulagio de regras tratando dos direitos e deveres dos empregados e
empresas, enquanto o art. 621 do Texto Consolidado elenca, dentre as
disposi¢Ses facultativas, a previsio de clausula que discipline a
constitui¢do e o funcionamento de comissdes mistas de consulta e
colaboragfo no plano empresarial.

A experiéncia patria ainda é acanhada em termos de normas
disciplinares decorrentes de acordos e convengdes coletivas de trabatho,
fruto do paternalismo estatal durante longas décadas.

5.8 — Sentengas normativas

E certo que as sentengas normativas podem conter as mais
variadas normas que visem a regulamentar as relagdes de trabalho de
uma determinada parcela ou categoria de trabalhadores, mas, pela sua
propria natureza, ¢las ndo tém vocagdo nata para abrigar disposicdes de
cunho natureza disciplinar. Assim, tais regras niio sfio encontradigas em
tais instrumentos, excegdes a parte.

5.9 — Regulamentos de empresa

Nas palavras de Arion Say&io Romita (p.145),

regulamento de empresa, regulamento interno ou regulamento de fabrica
¢ o conjunto de normas que regem as condigdes gerais e especiais de
trabalho na empresa e dispde sobre as relagdes entre o empregador e os
empregados. Elaborado pele empregador, com ou sem a participagdo dos
trabalhadores, aplica-se a todos os empregados, atuais ou futuros: exige
forma escrita ¢ tem por finalidade adaptar a disciplina geral das condigdes
de trabalho as peculiaridades de cada empresa.

Entendemos que no caso de o regulamento vir a ser baixado
unilateralmente pela empresa, os empregados podem impugni-lo
judicialmente por via de seu sindicato em tudo quanto considerem
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injusto, ilegal ou atentatdrio a direitos adquiridos, pois o siléncio pode
significar concordancia com as normas impostas.

Registre-se que os regulamentos de empresa, a par de poder
inserir hormas de natureza disciplinar, funcionam como instrumento de
autolimitagcdo das prerrogativas do empregador, o que redunda em
garantia para o empregado no sentido de ter assegurado o direito de ndo
sofrer punigbes que estejam em desacordo com as disposi¢des regula-
mentares ( Enunciado n® 77 do TST).

Deve-se destacar, ainda, que as normas regulamentares integrem
os contratos individuais de trabalho, de modo que eventuais alteragoes
prejudiciais so afetem os novos empregados (Enunciado n® 51 do TST).

5.10 — Contratos de trabalho

E cediado que o contrato faz lei entre as partes, sendo que, no
teor do disposto no art. 444 da CLT podem conter quaisquer estipula-
¢Oes, desde que nfo contrariem as normas de protegdo ao trabalho
constantes da lei, de acordos ou convengdes coletivas e de sentengas
normativas, nem atentem contra os bons costumes,

A celebragdo pode ser de forma verbal ou escrita, sendo que
neste caso é passivel de contemplar estipula¢des de natureza disciplinar.

5.11 — Convengdes internacionais

As convengdes internacionais celebradas pelo Brasil, depois de
devidamente ratificadas pelo Congresso Nacional {art. 49, inciso I, CF),
tém a mesma natureza de lei, de modo que devem ser respeitadas como
tais.

Segundo informa Arion Sayio Romita (p.149), "inexistem
convengdes ou recomendages — da OIT, esclarecemos —, cujo tema seja
o poder disciplinar”. Entretanto, referido jurista cita algumas normas
internacionais que tratam de temas correlatos, a saber: Convengfio n° 98,
de 1949, sobre o direito de sindicalizagiio e de negociagio coletiva;
Recomendagio n® 92, de 19531, sobre convénios coletivos; Recomenda-
¢do n® 94, de 1952, sobre consulta e colaboragfo entre empregadores ¢
trabalhadores no dmbito da empresa; Recomendagfo n® 130, de 1967,
sobre 0 exame de reclamagdes dentro da empresa.
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Destacamos, ainda, a Convengdo n° 158, de 1982, sobre o
término da relagio de trabalho por iniciativa do empregador, que chegou
a ser ratificada pelo Brasil, tanto pelo Congresso Nacional (Decreto
Legislativo n° 68/92) quanto pelo Poder Executivo {Decreto n® 1.855/-
96).

Referida Convengdo tem sido objeto de acesa discussio
doutrinaria, com uma corrente defendendo a tese no sentido de que
doravante ndo ha mais lugar para dispensa imotivada, enquanto uma
outra parcela dos doutrinadores sustenta que nada de novo sobreveio no
mundo juridico em matéria de garantia de emprego.

Criticas a parte, o fato ¢ que a citada Convengdio n® 158 da OIT
teve eficacia efémera entre nés, pois veio de ser denunciada no mesmo
ano de sua ratificagio pelo Poder Executivo,

6. CLASSIFICACAO DAS SANCOES DISCIPLINARES

De acordo com Luiz José de Mesquita (op.cit. p 160-2), as
san¢des disciplinares classificam-se em: "1°) — penas corretivas e
depurativas e 2°) — penas morais, pecunidrias, corporais e restritivas da
liberdade, profissionais ¢ san¢des proprias dos orgdos, que em Gltima
analise podem distinguir-se em penas morais e penas patrimoniais™.

Tal classificagdo, de forte matiz institucionalista, afigura-se - nos
confusa e imprépria ao nosso Direito do Trabalho, pois a par de mesclar
conceitos proprios de outros ramos do Direito (Administrativo ¢ Penal),
como € o caso dos exemplos citados pelo autor de "aposentadoria
definitiva" e da "pena de prisdo", leva em conta, basicamente, a natureza
da falta conforme infrinja cldusulas contratuais ou atentem contra os
interesses maiores da empresa enquanto instituico.

Entendemos que a raz3o esta com Arion Say3o Romita, segundo
o qual as faltas disciplinares tém no contrato de trabalho, do qual deriva
a subordinagéo do empregado, o seu embasamento fundamental.

De acordo com este ultimo doutrinador (p.153-4),

nio merece guarida a classificag3io das faltas segundo o critério de suz
natureza ( isto €, faltas contratuais e faltas institucionais). A classificagiio
aceitdvel é aquela que se baseia no critério da infensidade, em razao dos
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efeitos priticos dele decorrentes. As faltas disciplinares ou s3o leves ou sdo
graves. As primeiras nfio provocam o rompimente do vinculo contratual;
sdo punidas com adverténcia ou suspensfic. As graves, pelo contrério,
provocam a dissolugdo do contrato de trabalho, uma vez que rendem ensejo
4 dispensa. ambas as categorias de falta — as Jeves e as graves — cncontram
matéria-prima tanto em jnadimpléncia contratual quanto em violagio da
ordem disciplinar vigente na empresa.

7. DA APLICAGCAQ DAS SANCOES

E inegavel que o empregador, no uso do seu poder disciplinar,
pode aplicar punigdes aos seus empregados.

Entretanto, esse poder ndo ¢ ilimitado, de modo que, ao langar
mio dele o empregador deve fazé-lo de forma moderada, isenta de
injustica ou vindita e de modo que seja respeitada a dignidade € o
comportamento do trabalhador enquanto pessoa humana, sob pena de
sofrer reparagdes do Poder Judicidrio, se vier a ser provocado, conforme
veremos no item 8.

Arion Saydo Romita ( p.178) lembra que

o poder disciplinar, como forma de manifestagio do pader de conformagiio,
encontra limites também em razfio da matéria, do tempo ¢ do lugar, Em
razio da matéria, s6 podem ser sancionadas com penalidades disciplinares
agdes ou omissdes relacionadas com a prestagio de trabalho ou com elas
conexas. Em razfio do tempo, o exercicio do poder disciplinar €, &
evidéncia, condicionado 4 vigéncia do contrato de trabalko. Em razio do
lugar, em regra geral ndo pode o empregado sofrer penalidades disciplina-
res por faltas ocorridas fora do local de trabalhe.

O ordenamento juridico considera legitima a aplicagdo de alguns

tipos de sangdes néo tolera a aplicagdo de outras.
A seguir, veremos uns € outros tipos de sang¢des disciplinares.

7.1 - Sangdes admitidas

No campo trabalhista o legislador preferiu agir de forma
diferente daquela que fez no terreno penal.
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Em se tratando de crimes as penas estdo detalhadas, em estrita
observincia do principio, segundo o qual nulfum crimem nulia poena
sine lege. Na 6rbita trabalhista ficou a cargo dos doutrinadoves sedimen-
tar o que € € 0 que ndio € permitido em matéria de penalidades discipli-
nares.

Assim, ¢ aceita pela doutrina patria a aplicagdo das penalidades
disciplinares adiante especificadas, de acordo com a ordem de gradagdo.

7.1.1 - Adverténcia

E a mais branda das penalidades disciplinares trabalhistas e
consiste na admoestagéio do empregado, a fim de que ele se abstenha da
pratica do ato faltoso, sob pena de Ihe ser aplicada outra punigdo mais
grave.

Pode ser verbal ou escrita e tem dupla finalidade: permitir que
o obreiro emende a sua conduta e servir de precedente para a aplicagiio
de outras penas.

Como penalidade disciplinar que §é, ndo escapa ao controle
Jjudicial (art. 5°, inciso XXXV, ¢/c o art. 114, ambos da Constituigio
Federal).

7.1.2 - Suspensdo

De acordo com Arion Saydo Romita (p.162),

& penalidade disciplinar denominada suspensdo consiste na temporaria
interrupgio da atividade profissional do empregado imposta pelo emprega-
dor, com proibigdie de ingresso no local de trabalho e perda dos sal4rios
correspondentes ao periodo do afastamento, Duplo € © momento aflitivo:
moral € pecunidrio.

Ainda que de forma indireta, a suspensio esta prevista em nosso
ordenamento juridico, pois ao considerar como dispensa imotivada a
suspensio por prazo superior a 30 dias (art. 474 da CLT), o legislador,




95 SANTOS, Elvécio Moura dos. O poder disciplinar do...

implicitamente, ndo tem como injusta aquela cujo tempo de duragio ndo
ultrapassar esse limite.

Sendo de natureza interruptiva, tal afastamento acarreta, como
conseqiléncia, a cessagdio de todos os efeitos do contrato de trabalho. O
empregado ndo trabalha, ndo recebe saldrio e ndo tem o tempo de servigo
contado para qualquer efeito.

Os doutrinadores tém diferentes posigdes acerca do tempo de
duragido da pena de suspensdo e até mesmo da constitucionalidade do
dispositivo legal que permite a sua aplicagdo.

Restringindo-nos apenas a sua duragio, entendemos que o prazo
de 30 dias € sobremaneira elastico, pois em tendo o conddo de afetar
diretamente a fonte de subsisténcia do trabathador e de sua familia - o
saldrio —, o que significa condend-lo a passar fome, com todas as
conseqiiéncias dela decorrentes.

Lembramos que durante esse periodo o obreiro sequer pode
procurar outro emprego, quer pela exigitidade de tempo que tem a
oferecer para o pretenso tomador de seus servigos, quer pela vinculagio
contratual que continua tendo com o seu empregador carrasco.

Por tais razdes, entendemos que o tempo maximo de duragdo da
suspensio disciplinar deveria ser de 15 dias, a ser aplicada segundo uma
gradagdo que iria de 5 dias na primeira vez, 10 dias na segunda, para
chegar-se aquele limite na terceira incidéncia faltosa, passivel de
punigio com esse tipo de pena.

Naturalmente, dependendo da gravidade da falta cometida, o
obreiro pode ser punido diretamente com a pena mais grave, que é a
dispensa. Ocorre que uma suspenséio de 30 dias pode ser até mais
danosa que uma rescisdo contratual, pois a par de nio ter o conddo
pedagoégico, ainda pode servir de precedente para uma dispensa por justa
causa ao primeiro ato faltoso subseqiiente.

7.1.3 - Multa

Conforme j4 dissemos, o ordenamento juridico patrio repudia a
multa como forma de sangdo disciplinar imposta a empregados.

Entretanto, em se tratando de atletas profissionais de futebol,
existe previsdo legal para esse tipo de apenagio.
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Trata-se da Lei 6.354, de 02/09/76, que, em seu artigo 15, § 1°,
preve a punigdo de atleta faltoso em até 40% de seu salario, cuja multa
devera ser recolhida diretamente pelo apenado ao Fundo de Assisténcia
ao Atleta Profissional — FAAP, de modo que o jogador 56 readquire a
sua condi¢do para jogo, mediante a comprovagdo do respectivo
recolhimento.

Evaristo de Moraes Filho, autor do anteprojeto que resultou na
edicdo da Lei n° 6.354/76, (Apud Arion Saydo Romita), justifica a
existéncia de tal multa nos seguintes termos:

Dada a natureza de equipe, de trabalho cooperative e associativo, de
conjunto, enfim, n#o sdo suficientes as penas de adverténcia ou admoesta-
¢do, ou ainda a suspensdo da prestagdo de trabalho sem contraprestagio
salartal, como acontece no contrato de trabalho comum. Se assim ccorresse,
© maior prejudicade seria o priprio clube, que se veria desfalcado do
atleta, quando mais precisasse dele, com evidente gquebra do conjunto, com
a falta de uma pega, ndo raro, essencial. Entio, para que seja alcangada a
finalidade intimidativa, punitiva ¢, tanto quanto possivel, emendativa da
pena, € necessdrio que se admita a aplica¢do de multas, como unica capaz
de alcangar os resultados almejados. (p. 165)

O atleta multado pode recorrer de tal punigio perante a Justica
do Trabalho, depois de esgotadas as instincias da Justiga Desportiva
(art. 29 da Lei n°® 6.354/76), onde poder4 argiiir a eventual injusti¢a da
multa em relagdo a falta cometida.

7.1.4 - Despedida

Dentre as possiveis penalidades aplicaveis ao empregado, ndo
resta diivida de que a dispensa por justa causa é a mais grave, pois além
de atingir o empregado em sua honra profissional e de tirar-lhe a fonte
de sustento imediato (o emprego), ainda impede-o de ser pré-avisado e
de receber as verbas indenizatérias decorrentes da rescisdo a que faria
jus se a despedida fosse imotivada.

E claro que ao empregado, detentor de estabilidade, de qualquer
espécie € assegurado o direito de pleitear na Justica a sua reintegragdo,
quando tera a oportunidade de demonstrar a injusti¢a de sua dispensa.
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Deve-se destacar que existe uma corrente doutrinaria que
defende a tese no sentido de que a despedida ndo pode ser considerada
pena disciplinar.

Entretanto, estamos com aqueles que entendem ser a dispensa
motivada uma puni¢fio por exceléncia, pois ela decorre da pratica de
uma falta grave o suficiente para tornar incompativel a manutengio do
vinculo empregaticio, ruindo por completo os lagos de empenho, de
subordinagdo, de confianga e de boa-fé que orientam particularmente a
relagdo de emprego.

Conforme acentua Arion Saydo Romita (op. cit, p. 168),
“ninguém nega que a pena de morte seja sangdo de direito penal;
entretanto, mutatis mutandis e guardadas as devidas proporgdes, tem ela
o mesmo condiio que o despedimento, quanto & emenda do infrator...”

Como penalidade que é, a dispensa por justa causa ocupa o dpice
da escala gradativa das penas que vai da adverténcia a suspenséo,
passando pela multa. Ocorre que dependendo da gravidade da falta
cometida, o empregado ja pode ser punido diretamente com a pena de
dispensa do emprego, sem que isso lhe dé direito de exigir que seja
observada a ordem gradativa acima referida.

7.2 - San¢Ges ndio admitidas

Tal como ccorre em relagdo 4s sangGes admitidas, € na doutrina
e na jurisprudéncia, e nfio na lei, que vamos encontrar o rol das punigdes
disciplinares que sio vedadas entre nés.

Essas vedag¢fes vém limitar o poder do empregador de aplicar
penas aos seus empregados, de modo que ndo sdo aceitas como puni¢Ses
disciplinares a multa (como regra), a transferéncia, o rebaixamento ¢ a
redugdo salarial.

7.2.1 - Multas

Salvo quanto aos atletas profissionais de futebol, conforme
vimos no item 7.1.3, entre nds a multa no pode ser aplicada como
punigdo disciplinar.
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E que a eventual tentativa de sua imposi¢do encontra ébice
intransponivel no principio da intangibilidade salarial, insculpido no art.
462, da CLT.

Assim, mesmo que sefa inserida previsdo nesse sentido no
contrato individual de trabalho, sob o fundamento que as partes € livre
a estipulagdo das clausulas contratuais (art. 444 da CLT), tal disposigdo
ndo terd qualquer valor legal entre a regra nulificadora contida no art.
9°, do Texto Consolidado.

7.2.2 - Transferéncia

Pelo art. 469, caput, da CLT, o legislador impés como norma a
proibigdo de transferéncia do empregado de um para outro local de
trabalho.

Ja os §§ 1° € 2° do citado dispositivo legal disciplinam as
transferéncias licitas, quais sejam: aquelas decorrentes de real necessida-
de do servigo ( dos que exercem cargos de confianga cujos contratos
tentham essa condigo) ¢ em caso de extingdo do estabelecimento em que
trabaiha o obreiro a ser transferido.

Com isso, conclui-se que ndo é permitida a transferéncia como
forma de punigéo disciplinar,

71.2.3 - Rebaixamento

Qualquer tentativa de rebaixamento do empregado esbarra no
principio da condigdo mais benéfica ao trabalhador, que tem nos arts.
468 e 9° da CLT, o sustenticulo na legislagdo patria. O primeiro
constdera ilicitas as alteragtes prejudiciais ao obreiro, ainda que contem
com o seu consentimento. O outro fulmina de nulidade os atos tendentes
a desvirtuar, impedir on fraudar os preceitos protetivos das normas
trabalhistas.

Diante dessas vedages, nfo ha como se impor o rebaixamento
do empregado como medida disciplinar, ressalvada a possibilidade de
reversdo ao cargo de origem, em caso de destituigio de fungiio de
confianga (art. 468, paragrafo uinico, da CLT).
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7.2.4 - Redugdo salarial

A redugdo salarial pura e simples como forma de punigdo
disciplinar € terminantemente vedada pelo nosso ordenamento juridico,
pois isso implicaria alteragdo prejudicial ao obreiro e, ipso facto,
encontraria 6bice intransponivel nos art. 468 ¢ 9°, da CLT.

O que pode ocorrer ¢ a pritica de atos dissimulados que venham
a afetar o ganho salarial do empregado, tais como a multa disciplinar, o
desconto por danos causados ao patrimdnio do empregador e a redugio
da oferta de trabalho.

A multa, conforme vimos acima, nfio ¢ permitida como pena
disciplinar, salvo quanto aos atletas profissionais de futebol.

Os descontos por danos sdo permitidos, desde que resulte de dolo
ou culpa, caso esta possibilidade tenha sido acordada entre as partes (art.
462,§ 1°, da CLT), mas tal desconto ndo tem a natureza de pena
disciplinar e sim de sangdo civil, como forma de reparagédo de prejuizo
patrimonial.

Ja a redug@io da oferta de trabalho do empregado, que recebe em
fungdo de pegas, tarefas ou area de venda, é tida como causa de justo
motivo para que o empregado considere rescindido o seu contrato de
trabalho com o empregador (art. 483, g, CL.T), 0 que nos leva a concluir
que tal pritica é vedada como forma de sang3o disciplinar,

8. CONTROLE JUDICIAL DAS PENALIDADES DISCIPLINARES

Ao teor do disposto no art. 643, da CLT, e art. 114, da Constitui-
¢do Federal, nio ha davida de que compete a Justica do Trabalho
conciliar e julgar os dissidios propostos por empregados em face de
seus empregadores, tendo como objeto a aplicagdio de penalidades
disciplinares.

Trata-se de um controle a posteriori, em que o julgador levard
em conta a pessoa do obreiro, as circunstincias em que a falta foi
cometida, a gravidade da falta e a proporcionalidade entre aquela e a
pena aplicada, para verificar se¢ houve injustica e /ou ilegalidade na
apenagio,

De acordo com Arion Saydo Romita, as principais questdes —
envolvendo o poder disciplinar do empregador —, que tém sido submeti-
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a

das ao crivo do controle judicial, dizem respeitc & gradago da
penalidade, 4 imediatidade da punigdo, a proporcionalidade entre a falta
€ a punigdo, a proibi¢do de bis in idem, ao cariter determinante da falta
e 4 identidade de sangbes para faltas idénticas.

8.1 — Gradagido da penalidade

Ha muito esse tema tem sido objeto de cizinia entre os doutrina-
dores, tendo a jurisprudéncia se inclinado no sentido de ndo conferir ao
Judiciario o poder de dosar as penas disciplinares aplicadas pelos
empregadores.

Luiz José de Mesquita (op.cit. p.169) tem o seguinte entendimen-
to acerca desse assunto:

Pade a Justiga do Trabalho dizer da existéncia ou inexisiéncia dos fatos sobre
05 quais versam a feclamagdo, se a sangfio foi exorbitantemente aplicada
segundo os dispositivos disciplinares expressos a respeito, se a sangio imposta
foi justa ou injustamente,

Niéo pode, porém, o juiz do trabaiho converter uma pena em outra ou dosar a
aplicagdo de sangdes, o que € ingerir na vida juridica interna da empresa.

Referido jurista conclui o seu raciocinio assegurando que "o
controle do poder judicidrio do Estado sobre o disciplinar da instituigio
empresa-econdmica, deve ser, pois, meramente negativo, digamos assim,
no tocante a cominagao de penas” (Op. cit., p.174).

A seu turno, Arion Saydo Romita (op.cit., p.185) entende que

nada impede seja o excesso de poder corrigido pela adequada redugio da
penalidade. Esta solugio s6 se aplica, porém, aos casos de suspensio. Tratando-
se de dispensa, o empregador arca com os riscos: se agir com excessivo rigor,
despedinde empregado por falta punivel com sanglio mais branda, sujeitar-se-a
ds indenizagdes cabiveis; em caso de inquérito contra estivel sujeitar-se-4 3
reintegragdo ou 3 readmissdo.

Aqueles, que defendem a tese da inadmissibilidade da gradagio
da pena pelo Judiciario, alegam que isso seria uma indevida intromissdo
do Estado-juiz nos assuntos préprios do poder de mando e de diregéio da
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empresa. Sustentam, ainda, que uma eventual redu¢dio da pena de
suspensdo acarretaria um desprestigio a autoridade do empregador, com
repercussio em possiveis atos de indisciplina entre os demais emprega-
dos. Tém, também, o forte argumento no sentido de que, em nio sendo
possivel ao Judiciario dosar a pena, mas somente anula-la se ilegal ou
injusta, o empregador terd mais critério no exercicio do seu poder
disciplinar ¢ certamente ndo impora penalidades totalmente desproposi-
tadas.

Arion Sayio Romita, amparado em Tostes Malta, rebate esse
raciocinio com o seguinte argumento: "Tal entendimento, generalizado,
determinard a impunidade e, até mesmo o prémio, se alguma culpa
existe (porque recebe o empregado sem trabalhar), quando o mais
acertado nesses casos seria corrigir ¢ moderar a pena” (p. 182)

Pesquisando a jurisprudéncia mais recente, encontramos um
julgado cuja ementa € a seguinte:

EMENTA: Poder de diregdio. Punigfo. Dosagem da pena. A dosagem da pena
¢ atribuicio de quem detém o poder de dire¢do na empresa, mas se es5a
gtribuigo deixa de ser exercida para dar lugar a urn ato arbitririo contra o
empregado, cabe ao Poder Judicidrio, devidamente solicitado, reduzir os efeitos
daquele ato as suas conseqiléncias, sem embargo de que faltas ndc punidas
presumem-se perdoadas. (In: Genesis. Revisia de Direito do Trabatho, vol. 11,
julho a dezembro, 1993, p. 516).

Pelo que se pode ver, o assunto ainda ndo se encontra pacificado,
quer na doutrina, quer na jurisprudéncia.

O nosso entendimento € no sentido de que o Poder Judicidrio
pode ndo sé anular penalidades injustas ou ilegais, como dosar a
aplicagdo das penas de suspensdo caso tenham sido aplicadas de forma
exorbitante e arbitrarias pelo empregador.

Entendemos, ainda, que a Justiga pode até mesmo converter
pena de suspensdo em adverténcia, sem que isso signifique afronta ao
poder gerencial do empregador, pois € cedico que quem pode o mais
(anular a pena), certamente pode o menos (dosar e gradar a pena).

Por outro lado, estamos com aqueles que entendem que tai
gradag#io néo alcanga o obreiro despedido, pois a dispensa de emprega-
dos é inerente ao direito potestativo do empregador.
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8.2 — Imediatidade da punigéo

E pacifico na doutrina e na jurisprudéncia que o poder discipli-
nar do empregador esta sujeito a observéncia do principio da imediati-
dade ou da atualidade.

Isso significa que o empregado deve ser apenado, tio logo o
empregador tenha conhecimento da falta por ele cometida, tolerada
razoavel demora em se tratando de empresas de grande porte, dotadas de
complexo quadre organizacional. :

A demora entre 2 falta e a punigo acarreta, como conseqiiéncia,
o perdio tacito do empregador.

8.3 — Proporcionalidade entre a falta e a punicdo

Sustenta Arion Sayio Romita que

0 excesse de poder, ante sangdo por demais pesada, sem relagio com falta
despida do cariter de gravidade, ¢ coarctado pelos tribunais do trabalho,
mercé do principio de proporcionalidade: a gravidade da punigéio deve
corresponder a da falta, Falta leve ndo pode ser sancionada com dispensa:
s6 falta grave justifica o despedimento. Falta de menor gravidade niio pode
ser punida com suspensio de longa duragio, e assim por diante, (p. 187)

Essa questio também ¢ pacifica na doutrina e na jurisprudéncia,
valendo destacar que o principio da proporcionalidade atuaréd em favor
do empregador, quer se adote a tese da gradagiio das penas pelo
Judicidrio, quer se entenda que a Justica ndo pode dosar, mas somente
anular punigdes.

8.4 — Proibigio do bis in idem

O principio do non bis in idem encerra uma regra universal,
segundo a qual ninguém pode ser punido mais de uma vez pela mesma
falta.

Essa é mais uma questdo de trangiiila pacificagZo doutrindria e
jurisprudencial, de modo que a Justica repudia com veeméncia a
eventual tentativa de dupla punigéo do empregado pela mesma falta.
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Entretanto, nfo afronta o principio do non bis in idem a punigio
de faltas continuadas com utilizagdo de penas gradativas, quando,
normalmente, a segunda penalidade é mais grave que a primeira.

8.5 — Carater determinante da falta

De acordo com esse entendimento, deve existir uma relagéo de
causa ¢ efeito entre a falta cometida e a punigfo aplicada.

E mais, se o empregador alega um motivo para aplicar uma
punicio disciplinar, nfio pode a posteriori alterar tal justificativa, pois,
se restar provado que o obreiro ndo cometen a falta que lhe ¢ imputada,
ndo hd como subsistir a punig¢éo.

8.6 — Identidade de sangGes para faltas idénticas

Por forga do principio da eqliidade ¢ da boa-fé, ndo se admite
que diferentes empregados, que cometeram faltas idénticas, recebam
tratamento disciplinar distinto.

Assim, se a um foi dado o perd?o, ¢ injusta a aplicacfio da pena
de suspensfio a outro, por exemplo.

Entretanto, nio deve ser desprezada a condigdo pessoal de cada
trabalhador, conforme lembra Arion Saydo Romita, quando diz que "a
observancia desse principio ndo deve excluir, entretanto, a apreciagio
das circunstincias atenuantes e agravantes que cercam a falta discipli-
nar. Deve ser observado, fora de qualquer davida, o principio de
individualizag@o da penalidade, como recomenda a melhor doutrina.”

9. CONCLUSAO

Ao final deste trabalho, cuja pesquisa ndo foi tdo abrangente
quanto pretendiamos em fungdo de nossas proprias limitagdes, quer de
ordem cultural, quer de ordem temporal, chegamos a importantes
conclusdes acerca do poder disciplinar do empregador.

Trata-se de fendmeno que remonta as origens pré-historicas das
relagdes de trabalho, que tomou fdlego a partir do momeniv em que o
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homem langou mio da exploragio do seu semethante para suprir a mao-
de-obra de que necessitava.

Inicialmente, na condigiio de escravo, o homem sequer era
considerado sujeito de direito, ndo passando de mero instrumento com
voz, raziio pela qual ndo hé lugar para se falar em subordinagio, pois
esse instituto ndo se aplica s coisas, que simplesmente sdo apropriadas
e usadas.

Mais tarde, com a instituigdo da serviddo, ainda nido havia lugar
para s falar em trabalho subordinado, pois a despeito de ser sujeito de
direito em relagfo a alguns atos, os servos eram tidos como meras
benfeitorias da tetra, de modo que ndo tinham qualquer direito em
relagdo a dominagéo do senhor feudal.

Posteriormente, fruto do éxodo rural, surgiram as corporagées
de oficio, que, constituidas sob um rigido esquema de hierarquia, tinham
no mestre a figura do explorador implacével dos companheiros ou
aprendizes.

Com o fendmeno da industrializagdo, as relagdes de trabalho
sofreram profundas transformagdes, tendo o artesio cedido lugar ao
operdrio e os teares as fibricas, reunindo-se em torno delas verdadeiras
legides de trabalhadores, que, a principio, foram entregues a propria
sorte, ante a indiferenga do Estado que alegava ndo poder intervir, em
nome do individualismo contratual, da livre iniciativa e do liberalismo
econdmico.

Fruto da luta da classe obreira, surgiu o Direito do Trabalho, que
tem nas relag3es laborais subordinadas o seu trago caracteristico.

A idéia de subordinagdo decorre da organizagio do empreendi-
mento pelo empregador, que, a seu turno, estabelece niveis de hierarquia
e institui mecanismos de controle para aferir se suas ordens estio sendo
cumpridas, sujeitando os infratores a medidas punitivas.

Entre nds, encontramos, no art. 2° da CLT, a legitimagdo legal
do poder disciplinar do empregador sobre os empregados, pois ali esta
assegurado que cabe aquele o direito de dirigir a prestagio pessoal de
servigo destes.,

Assim, podemos afirmar que o poder disciplinar é a prerrogativa
que tem o empregador de impor sangdes por descumprimento de normas
administrativas, sendo certo que nio se reconhece legitimidade as
punig3es eivadas de perseguigiio pessoal e que a definigo das sangdes
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deve ser norteada por critérios democraticos em que os empregados
tenham a oportunidade de sobre elas opinar,

Ressaltamos que as maiores fontes do poder disciplinar do
empregador sdo a doutrina e a jurisprudéncia, pois o legislador foi
bastante parcimonioso sobre esse tema.

Quanto as sangOes passiveis de serem aplicadas, temos a
adverténcia, a suspensdo e a despedida motivada. Por outro lado, sdo
vedadas a multa ( salvo em relagfio aos atletas profissionais de futebol),
a transferéncia, o rebaixamento e a redugio salarial.

Tema interessante € a que diz respeito 4 questdo do controle
Jjudicial das penalidades disciplinares aplicadas pelos empregadores.

E pacifico que a Justi¢a pode reparar as sangdes impostas sem
a observéncia do principio da imediatidade, da proporcionalidade, do
non bis in idem, que niio tenha relagio com a falta cometida e as que
resultem em discrepéncia a tratamento dado a outro obreiro que tenha
cometido idéntica falta.

Entretanto, dissentem a doutrina e a jurisprudéncia no que diz
respeito & dosagem da pena no Judicidrio. Uma corrente entende que isso
¢ possivel, outra ( a majoritaria) refuta essa possibilidade, sob a
alegagfio de que tal gradagio atentaria contra a autonomia administrati-
va do empregador, dai porque s6 aceitam a declaragfio judicial de
nulidade da pena.

De nossa parte, entendemos que o Judicidrio pode, perfeitamen-
te, ndo so anular penalidades injustas ou ilegais, como dosar a suspensio
¢, até mesmo, converter suspensdo em adverténcia, sem que isso agrida
o poder gerencial do empregador. Pelo contrério, € mais uma oportuna
intervengdo do juiz para fazer restabelecer o equilibrio entre as partes.
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