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RESUMO

O presente trabalho tem como principal objetivo tracar uma analise acerca de uma
das modalidades de extingdo do contrato de trabalho previstas na Consolidacéo das
Leis Trabalhistas. Para isto, sera feita uma breve observacdo acerca do Direito do
Trabalho no Brasil. Posteriormente, sera realizada uma anélise atinente aos conceitos
e caracteristicas do contrato de trabalhista, modalidades de composi¢do do contrato
e as formas de rescisdo contratual. Ser4 analisada com mais afinco a hip6tese
concernente a rescisao indireta. Trata-se do instituto previsto no Artigo 483 e seus
incisos, que abordam a rescisdo do contrato de trabalho por culpa do empregador,
também chamada de “justa causa” do empregador. A rescisao indireta do contrato de
trabalho ocorre quando o empregador comete falta grave para com o empregado,
sendo facultado ao empregado recorrer ao judiciario, 0 que permite ao trabalhador
gue sejam mantidos todos os direitos concernentes a uma demissdo sem “justa
causa”. Serao abordados ao longo do texto as formas de composigcéao do contrato, as
formas de rescisdo do contrato de trabalho, o instituto da rescisao indireta, hipéteses
de cabimento da rescisao indireta e a possibilidade de afastamento do empregado até
0 julgamento da acédo de rescisao indireta. Assim, por meio da analise do disposto na
Consolidacao das Leis Trabalhistas, sera observado o procedimento a ser adotado
pelo empregado para o pedido, além dos efeitos decorrentes deste.

Palavras-chave: resciséo indireta; rescisdo contratual; justa causa do empregador;
hipéteses de cabimento; Direito do Trabalho.



ABSTRACT

The present work has as main objective to draw an analysis about one of the modalities
of termination of the employment contract foreseen in the Consolidation of Labor Laws.
For this, a brief observation will be made about Labor Law in Brazil. Subsequently, an
analysis will be carried out regarding the concepts and characteristics of the labor
contract, modalities of contract composition and forms of contractual termination. The
hypothesis concerning indirect termination will be analyzed more closely. This is the
institute provided for in Article 483 and its items, which address the termination of the
employment contract due to the employer's fault, also called "just cause" by the
employer. The indirect termination of the employment contract occurs when the
employer commits a serious misconduct towards the employee, and the employee is
entitled to appeal to the judiciary, which allows the employee to maintain all rights
regarding dismissal without “just cause”. The forms of composition of the contract, the
forms of termination of the employment contract, the institute of indirect termination,
hypotheses of appropriateness of indirect termination and the possibility of removal of
the employee until the judgment of the indirect termination action will be addressed
throughout the text. Thus, through the analysis of the provisions of the Consolidation
of Labor Laws, the procedure to be adopted by the employee for the request will be
observed, in addition to the effects arising therefrom.

Keywords: indirect termination; termination; “just cause” of the employer; appropriate
hypotheses; Labor Law.
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1 INTRODUCAO

O presente trabalho aborda um estudo sobre o instituto da rescisao indireta
do contrato trabalhista por parte do empregado que ocorre quando o empregador
comete falta grave. Entretanto, antes de falar como ocorre a rescisdo indireta,
falaremos um pouco acerca das nog¢Oes gerais do contrato trabalhista, tratando de
conceitos e caracteristicas que apontam as particularidades do contrato de trabalho.

Apoés a abordagem de conceitos e caracteristicas, passaremos a analisar as
modalidades existentes de realizacdo do contrato de trabalho passando desde a
formalizagdo do contrato por tempo indeterminado até o surgimento da modalidade
conhecida como contrato de trabalho intermitente, introduzido pela reforma trabalhista
ocorrida no ano de 2017.

Posteriormente, o presente trabalho abordard as formas de rescisdo do
contrato de trabalho de acordo com as classificac6es observadas pelo direito nas suas
mais variadas formas, dentre elas a demisséo sem justa causa, o pedido de demisséo,
a demissao por justa causa do empregado e a rescisao indireta, ou “justa causa” do
empregador.

Por fim, sera analisada a resciséo indireta, as hipoteses de cabimento para
gue possa ocorrer essa modalidade de rescisdo do contrato de trabalho individual
dispostas na Consolidacao das Leis Trabalhistas e a possibilidade de afastamento do
empregado das funcdes que exerce apOs a judicializacdo do pedido de rescisédo
indireta.

A rescisdo indireta, também conhecida como “justa causa” do empregador, é
um instituto previsto no artigo 483 da Consolidacao das Leis Trabalhistas e é uma das
maneiras de rescisdo do contrato trabalhista que se da, diferente de outras formas de
rescisao, por iniciativa do empregado que, ao constatar que o empregador nao
cumpriu com o0s seus deveres e que se caracterizou uma das hipoteses previstas na
CLT, pode buscar no judiciario ajuda para que seja rescindido o contrato trabalhista e
possa receber tudo o que Ihe é de direito como se tivesse sido demitido sem “justa
causa’.

O tema da rescisao indireta do contrato de trabalho € de grande importancia
no contexto do direito trabalhista brasileiro. A resciséo indireta € uma medida extrema

gue permite ao empregado encerrar o contrato de trabalho com justa causa, em caso
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de descumprimento grave e culposo por parte do empregador de suas obrigacdes
contratuais. Essa possibilidade € prevista pela legislacédo trabalhista brasileira como
uma forma de proteger os direitos dos trabalhadores e garantir a justica nas relagoes
de trabalho.

O estudo da rescisao indireta é de grande importancia para o desenvolvimento
do direito do trabalho, pois permite uma reflex&o critica sobre as rela¢des de trabalho
e as garantias legais dos trabalhadores. Espera-se que este trabalho possa contribuir
para uma melhor compreenséo do tema e para o aprimoramento do sistema juridico

trabalhista brasileiro.
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2 DO CONTRATO DE TRABALHO

2.1 Conceitos concernentes ao contrato de trabalho

O contrato de trabalho, ou contrato de emprego, é um acordo firmado entre
empregador e empregado onde ambos estabelecem obrigacbes para a sua
formalizagdo. O contrato de trabalho pode ser realizado de forma tacita ou de forma
expressa, sendo, na hodiernidade, um dos principais elementos da cultura juridica da
sociedade. Temos como definicdo do contrato de trabalho “o negécio juridico expresso
ou tacito mediante o qual uma pessoa natural obriga-se a uma prestacdo pessoal, ndo
eventual, subordinada e onerosa de servigos” (Delgado, 2019). Assim, o contrato de
trabalho nada mais é do que a formalizacdo do desempenho do trabalho de um
empregado para um empregador.

Na Consolidacédo das Leis Trabalhistas (CLT), a definicdo desse importante
instituto juridico esta elencada no Artigo 442, caput, que dispde: “Art. 442 - Contrato
individual de trabalho é o acordo tacito ou expresso, correspondente a relacdo de
emprego.” Essa definicdo dada pela CLT nao traz consigo elementos que integram o
contrato de trabalho. Além disso, ela apresenta o contrato de trabalho como uma
formalizacdo do emprego, e assim, acaba de certa forma produzindo um “circulo
vicioso de afirmagdes” (Delgado, 2019).

A denominacéo de contrato de trabalho, e ndo de emprego, se consolidou na
tradicdo. Entretanto, essas denominacdes significam na pratica a mesma coisa, visto
que as duas se referem a um tipo de trabalho prestado por pessoa natural em que ha

subordinacgéo, pago por e para outra pessoa.

2.2 — Caracteristicas do contrato de trabalho

Para caracterizarmos o contrato trabalhista € preciso que sejam observadas
particularidades inerentes a este instituto que sem elas ndo seria possivel a sua
concretizacdo. As caracteristicas tipicas do contrato de trabalho séo inUmeras. Seréo
abordadas aqui aquelas que sdo mais importantes para a composicao desse instituto
juridico. As caracteristicas indicam elementos importantes que literalmente

caracterizam a formacao de um contrato trabalhista.
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De inicio, temos que o contrato de trabalho é um pacto de Direito Privado,
contrato do tipo sinalagmatico, consensual, personalissimo, oneroso, dotado de
alteridade e pode ser acompanhado de contratos acessorios.

A primeira caracteristica a ser analisada sera a de ser um contrato de Direito
Privado, essa caracteristica advém da natureza dos sujeitos que firmam o contrato de
trabalho, dos interesses abrangidos por este tipo contratual e da relacdo juridica em
si, tendo como regimento as normas proprias do Direito Privado.

O contrato é consensual, pois pode ser firmado apenas pela oferta e aceitacéo
do trabalho sem a necessidade de formalidades. Alguns contratos de trabalho exigem
formalidades, como o contrato de emprego discente, empregado artistico, contrato de
aprendizagem e contrato do atleta profissional.

O contrato é bilateral, uma vez que somente duas pessoas podem assina-lo,
o empregado e o empregador, sem a participacéo de terceiros. E sinalagmatico, pois
prevé obrigacdes reciprocas entre as partes. O contrato é oneroso e comutativo, pois
ambas as partes suportam um 0Onus, o empregado no trabalho prestado e o
empregador na remuneracdo paga. Também h& equivaléncia obrigacional entre as
partes.

O contrato € celebrado intuitu personae, ou seja, é vinculado somente a figura
do empregado, que é objetivamente infungivel no contexto do contrato de trabalho.
Essa caracteristica ndo permite a substituicio do empregado contratado por outro.
Algumas excecdes podem ser previstas na doutrina, como no caso de um jornalista
gue se recusa a trabalhar para uma empresa cuja orientacao foi alterada.

O contrato € de trato sucessivo, pois as prestacdes centrais desse contrato,
trabalho e verbas salariais, ocorrem continuamente ao longo do tempo, ndo se
extinguindo com o cumprimento de uma Unica prestacao. Além disso, o contrato visa
a continuidade na prestagdo de servicos. O contrato de trabalho € um contrato de
atividade, pois possui obrigacdes centrais relacionadas a atividade contratada pelo
empregado, conforme explica Mauricio Godinho Delgado (2019).

2.3 — Elementos constituintes do contrato de trabalho

s

O contrato de trabalho € composto por trés categorias de elementos:

elementos naturais, elementos essenciais e elementos acidentais. Essa divisdo é
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importante para entender quais elementos sdo fundamentais para a validade e
eficacia do contrato de trabalho e quais sdo acessorios ou secundarios.

Para que haja uma relacdo de emprego, é necessario que sejam cumpridos
cinco elementos: prestacdo de trabalho por pessoa fisica a outra pessoa, com
pessoalidade, ndo eventualidade, onerosidade e subordinacdo. No entanto, € papel
do operador juridico analisar se essa relacdo € valida de acordo com o Direito do
Trabalho. Para isso, o operador examina os elementos juridico-formais do contrato de
trabalho, que sdo fundamentais para que a relacdo empregaticia seja valida de acordo
com a lei. Esses elementos séo essenciais para que a relacédo de trabalho produza
plenos efeitos juridicos.

Primeiramente abordaremos os elementos essenciais do contrato. Esses
elementos séo indispensaveis para que haja a formacédo do contrato de trabalho, e
caso ndo estejam presentes ou sejam irregulares eles podem prejudicar a existéncia
ou a validade do contrato. Dentro dessa categoria, temos a capacidade das partes,
objeto licito, possivel, determinado ou determinavel e forma prescrita ou ndo proibida
por lei. Além desses, temos também a higidez da manifestacdo da vontade, onde
temos que para que seja valido a vontade das partes deve ser livre e consciente.

Acerca da capacidade, temos que, assim como na capacidade civil onde o
individuo deve possuir aptiddo para realizar os atos concernentes a vida civil, a
capacidade trabalhista € a aptiddo reconhecida pelo Direito Trabalhista para o
exercicio dos atos da vida laborativa. O Direito do Trabalho mantém o mesmo padréo
juridico estabelecido pelo Direito Civil em relacédo a capacidade do empregador. Ou
seja, desde que o empregador seja uma pessoa fisica, juridica ou um ente
despersonalizado reconhecido pela lei como capaz de adquirir e exercer direitos e
obrigacbes na vida civil, ele também ¢é considerado capaz de assumir
responsabilidades trabalhistas. Em resumo, o Direito do Trabalho ndo apresenta
mudancas em relacdo a capacidade do empregador e segue as mesmas regras do
Direito Civil.

Com relacdo ao trabalhador o Direito do trabalho possui algumas
particularidades. Inicialmente, estabelece que a capacidade plena para atos
trabalhistas comeca aos 18 anos (e ndo mais aos 21 anos, como previa 0 antigo
Cadigo Civil Brasileiro). Isso significa que a maioridade trabalhista tem inicio aos 18

anos, de acordo com o artigo 402 da CLT. Dos 16 aos 18 anos de idade o trabalhador
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possui capacidade relativa para os atos da vida trabalhista, e, caso se vincule ao
trabalho por contrato de aprendiz, pode se considerar relativamente capaz a partir dos
14 anos. Por fim, é imperioso destacar que h& atividades trabalhistas que sé&o
proibidas para menores de 18 anos, mesmo que eles sejam considerados
relativamente capazes. Isso se aplica, por exemplo, ao trabalho noturno ou em
condi¢Bes perigosas ou insalubres. Essa proibi¢cdo esta prevista no artigo 7°, inciso
XXXIIl, da Constituicdo Federal de 1988.

No tocante a licitude do objeto de trabalho, a lei reputa valido o contrato que
possua o objeto licito, possivel, determinado ou determinavel, como dispde o artigo
104, inciso Il do Cédigo Civil de 2002. Se a atividade realizada estiver enquadrada em
uma lei criminal, o Direito do Trabalho ndo reconhecerd a relacdo trabalhista
estabelecida, e, portanto, ndo terd nenhum efeito legal trabalhista. Assim, qualquer
contrato de trabalho que tenha como objeto uma atividade ilegal sera considerado
invalido. E preciso uma distingdo importante entre ilicitude e irregularidade no trabalho.
Trabalhoilicito € aquele que é considerado crime pela lei, enquanto o trabalho irregular
€ aquele que viola regras especificas que proibem o trabalho em determinadas
circunstancias ou para certos tipos de trabalhadores. Embora um trabalho irregular
possa também ser considerado ilicito, como € o caso do exercicio irregular da
medicina, por exemplo, nem sempre iSSo ocorre.

Sobre a previséo de forma regular ou ndo defesa em lei, ndo ha uma forma
especifica exigida pelo Direito para atos juridicos celebrados na vida privada,
permitindo que as partes escolham métodos eficientes e praticos para expressar sua
vontade. No Direito Trabalhista, ndo ha uma forma especifica para a celebracdo de
um contrato de trabalho. O contrato € informal e consensual, podendo até mesmo ser
ajustado tacitamente, conforme previsto no artigo 442 e 443 da CLT.

Entretanto, ha situacdes excepcionais e legalmente definidas onde contrato
de trabalho deve ter uma formalizagdo minima. S&o alguns contratos solenes
trabalhistas referenciados pela CLT ou legislacdo extravagante, como exemplo, 0s
contratos de artistas profissionais, atletas profissionais de futebol, entre outros.
Mesmo que a formalidade exigida por lei ndo seja completamente observada, isso ndo
exclui inteiramente os efeitos trabalhistas do contrato, devido as particularidades da
teoria trabalhista de nulidades. A forma do contrato esta diretamente ligada a sua

comprovacdo. Como a forma € um meio de transparéncia do ato juridico, a modalidade
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escrita do contrato é geralmente privilegiada como meio de prova. No entanto, mesmo
que o contrato empregaticio seja consensual e ndo formal, pode ser comprovado por
outros meios de prova legitimos além da forma escrita, de acordo com a CLT e o CPC.

Por fim, em relacdo a higidez de manifestacdo da vontade no contrato de
trabalho temos que a vontade das partes deve ser livre e consciente, sem vicios ou
coacdes que possam influenciar a sua manifestagédo. Em outras palavras, o contrato
de trabalho deve ser celebrado de forma voluntaria, sem que nenhuma das partes seja
pressionada ou induzida a aceitar as condi¢cdes propostas. Para que a manifestacao
de vontade seja considerada higida no contrato de trabalho, € necessario que as
partes estejam em igualdade de condi¢cGes para negociar as clausulas do contrato,
sem que uma delas exerca poder ou influéncia sobre a outra. Além disso, as clausulas
do contrato devem estar em conformidade com a legislacao trabalhista e ndo podem
ser contrarias aos direitos fundamentais do trabalhador, tais como o direito a
dignidade, a igualdade e a nao-discriminacdo. Assim, a higidez da manifestacdo da
vontade no contrato de trabalho € um requisito essencial para a validade e eficacia do
contrato, assegurando que as partes tenham celebrado um acordo justo e equilibrado,
em que os direitos e obrigaces de cada uma estejam claramente definidos e
respeitados.

Além dos elementos essenciais do contrato, ha também os elementos naturais
do contrato de trabalho. Eles sdo os que mesmo nao sendo essenciais ao contrato de
trabalho, aparecem constantemente na sua estrutura e dinamica. Na area do Direito
trabalhista, a jornada de trabalho é considerada um elemento natural do contrato de
trabalho. Em outras palavras, é raro encontrar um contrato de trabalho que néo inclua
uma clausula que estabeleca a jornada de trabalho. As leis trabalhistas podem até
exigir que as clausulas relacionadas a jornada de trabalho estejam presentes nos
contratos de trabalho. Como exemplo temos a rotina do empregado doméstico, que
antes da reforma constitucional publicada em 2013 ndo tinha em seu contrato
estabelecido a jornada de trabalho. O artigo 62 da CLT trata de duas situa¢cfes que
excluem as regras de jornada de trabalho: cargos de confianca e trabalho externo sem
controle de jornada. A Lei n. 13.467/2017 acrescentou o regime de teletrabalho como
uma terceira situacao.

Além das categorias citadas anteriormente, existem os elementos acidentais

do contrato de trabalho. S&o aqueles que, apesar de serem circunstanciais e
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ocasionais no contexto dos pactos celebrados, tém um impacto significativo na
estrutura e efeitos do contrato se inseridos em seu conteudo. Os dois elementos
acidentais mais comuns sao o termo e a condi¢cdo, conforme enfatizado pela doutrina
civilista.

No Direito do Trabalho, o termo e a condicdo também sao considerados
elementos acidentais do contrato empregaticio, pois sdo circunstanciais e episédicos
na maioria dos contratos celebrados. A presenca de um termo especifico (certo ou
incerto) em contratos de trabalho € uma situacdo excepcional, permitida apenas em
casos tipificados e expressos na legislacdo (por exemplo, o artigo 443 da CLT ou a
Lei n°® 9.601/98). A regra geral no cotidiano trabalhista € que os contratos sdo sem
termo final preestabelecido. O tipo contratual mais comum é o contrato por tempo
indeterminado, que € presumido a menos que a inserc¢ao licita de um termo final seja
comprovada no contrato em questédo (conforme a Simula 212 do TST).

No contrato de trabalho, a condicdo é pouco comum, mas € mencionada no
artigo 475, paragrafo 2° da CLT. Isso ocorre em situagbes em que um empregado é
contratado para substituir um funcionario aposentado, ciente de que serd demitido
guando o funcionario original retornar, caso a aposentadoria ndo seja efetivada. A
condicdo resolutiva tacita € mais comum do que a expressa no Direito do Trabalho e
pode estar implicitamente ligada a uma parcela contratual que pode ser afetada pela
forma de rescisdo do contrato. Também pode haver uma condi¢ao resolutiva implicita
em contratos por tempo indeterminado, ligada a um evento futuro e incerto que pode

levar a extincdo do contrato.

2.4 — Das modalidades do contrato de trabalho

Existem diversas modalidades de contratos de trabalho, cada uma com
caracteristicas especificas, dependendo do aspecto que se enfoca e do universo de
pactos laborais existentes. Essas modalidades podem ser expressas ou tacitas,
individuais ou plarimas (envolvendo varios empregados), por tempo indeterminado ou
determinado, além de outras categorias mais recentes, como o contrato de trabalho
intermitente. Também é importante considerar o fendmeno do paralelismo contratual,

que ocorre quando ha a coexisténcia de contratos de natureza diferente, como um
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contrato de trabalho e outro de natureza juridica distinta, na mesma relacdo social

entre as mesmas pessoas.

2.5 — Dos contratos expressos e contratos tacitos

No ambito trabalhista, o contrato pode ser estabelecido de duas formas: por
meio de uma expressao explicita da vontade das partes, na qual sdo definidos os
direitos e obrigacbes reciprocas que ndo sao automaticamente derivados da
legislacdo imperativa (como o FGTS, que € uma obrigacdo legal). Esse tipo de
contrato € chamado de contrato expresso. Além desta, ha também a modalidade onde
arevelacao da vontade das partes se d&a de forma técita, onde ha um conjunto de atos
realizados pelas partes do contrato que revelam a existéncia de uma relacéo
empregaticia entre eles sem que haja um instrumento expresso que exprima essa
vontade. Esse tipo € o contrato tacito.

Apesar de a CLT trazer em seus artigos 442 e 443 que admite a celebracao
expressa ou tacita do contrato de trabalho, existem algumas modalidades que, por
forca da lei, exige uma certa formalidade em sua elabora¢édo. S&o os casos do contrato
de trabalho temporério (art. 11, Lei n. 6.019/74), o contrato de artista profissional (art.
9°, Lei n. 6.533/78), o contrato de atleta profissional (anteriormente art. 3°, Lei n.
6.354/76; arts. 28, 29 e 30 da Lei n. 9.615/98, com altera¢des subsequentes, inclusive
da Lei n. 12.395/2011), o contrato de aprendizagem (art. 428, CLT), o contrato
provisorio de trabalho (Lei n. 9.601/98) e outros pactos legalmente tipificados. O novo
contrato de trabalho intermitente (art. 452-A, caput, CLT) também exige celebracao

escrita.

2.6 — Dos contratos individuais e contratos plarimos

Os contratos trabalhistas também podem ser formalizados de maneira
individual, o chamado contrato individual, ou contrato plarimo, de acordo com o
namero de sujeitos ativos que componham o respectivo polo na relacao contratual.

O contrato individual de trabalho envolve apenas um empregado no polo ativo
da relacéo juridica, enquanto o contrato de trabalho plarimo envolve mais de um

trabalhador no polo ativo dessa mesma relagéo. A distingdo é baseada no numero de
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trabalhadores envolvidos e ndo no numero de empregadores. Portanto, mesmo que
um empregado faca parte de um grupo econdémico, se o contrato for formado apenas
entre ele e a empresa, ainda sera considerado um contrato individual de trabalho.

Os contratos plarimos séo frequentemente chamados de contratos coletivos
de trabalho, mas essa expressdo € equivoca e pode ter significados distintos. No
Direito Individual do Trabalho, o contrato coletivo é visto como uma forma de contrato
plarimo, enquanto no Direito Coletivo do Trabalho, é visto como um dos tipos de
documentos normativos resultantes da negociacdo coletiva sindical. Esses dois
conceitos ndo devem ser confundidos ou aproximados.

O contrato coletivo de trabalho € uma figura do Direito Coletivo do Trabalho
em que as empresas e os trabalhadores coletivos negociam clausulas que garantem
direitos e obrigacdes entre as partes, bem como disposi¢cdes que estabelecem normas
juridicas autbnomas aplicaveis a base econémica e social correspondente. Essa
denominacéo ja foi usada na Consolidacéo das Leis do Trabalho (CLT), inspirada no
texto juridico corporativo italiano anterior a Segunda Guerra Mundial.

Naquela época, a CLT se referia ao contrato coletivo de trabalho como um
"acordo normativo pelo qual dois ou mais sindicatos representativos de categorias
econbmicas e profissionais estabelecem condicdes que regulam as relacbes
individuais de trabalho dentro de sua representacao” (antigo artigo 611 da CLT).
Porém, apesar de conhecida desde antes da promulgacédo da Constituicao Federal,
ainda ndo ha uma definicdo clara da nova figura coletiva mencionada e nao se sabe
exatamente em quais aspectos ela ira superar ou se diferenciar dos acordos coletivos

de trabalho tradicionais.

2.7 — Dos contratos por tempo determinado

Como regra geral o contrato de trabalho é estabelecido por prazo
indeterminado. Entretanto, existem contratos que podem ser pactuados com um prazo
definido, esses sdo os chamados contratos por prazo determinado ou contrato a
termo. Esses contratos, ao serem estabelecidos, possuem uma data de inicio e de

termino que séo estipuladas em conjunto pelo empregado e empregador.
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O contrato por prazo determinado nao pode ser realizado de forma tacita, isso
porque as partes precisam saber que se trata de um contrato temporario e ndo serem
pegas de surpresa quando terminar sem que haja um prévio aviso.

O contrato a termo ndo € determinado sO por conter as datas de inicio e
término. Ele pode ser feito para que haja a prestacéao de servico para a realizacdo de
obra certa, quando o empregado é contratado para a constru¢cado de um determinado
imovel, ou para durar por um periodo que possui um fim aproximado, como exemplo
guando é contratado para trabalhar durante um periodo de safra.

O artigo 443 da CLT prevé as hipdteses de ocorréncia do contrato por prazo

definido. Vejamos:

Art. 443. O contrato individual de trabalho podera ser acordado tacita
ou expressamente, verbalmente ou por escrito, por prazo determinado
ou indeterminado, ou para prestacdo de trabalho intermitente.
(Redacéo dada pela Lei n® 13.467, de 2017)

8§ 1° - Considera-se como de prazo determinado o contrato de trabalho
cuja vigéncia dependa de termo prefixado ou da execucao de servigos
especificados ou ainda da realizacdo de certo acontecimento
suscetivel de previsdo aproximada. (Paragrafo Unico renumerado pelo
Decreto-lei n® 229, de 28.2.1967)

§ 2° - O contrato por prazo determinado s6 sera valido em se tratando:
(Incluido pelo Decreto-lei n® 229, de 28.2.1967)

a) de servico cuja natureza ou transitoriedade justifique a
predeterminacdo do prazo; (Incluida pelo Decreto-lei n°® 229, de
28.2.1967)

b) de atividades empresariais de carater transitério; (Incluida pelo
Decreto-lei n® 229, de 28.2.1967)

c) de contrato de experiéncia. (Incluida pelo Decreto-lei n°® 229, de
28.2.1967)

§ 30 Considera-se como intermitente o contrato de trabalho no qual a
prestacao de servicos, com subordinacéo, ndo é continua, ocorrendo
com alternancia de periodos de prestacédo de servicos e de inatividade,
determinados em horas, dias ou meses, independentemente do tipo
de atividade do empregado e do empregador, exceto para 0s
aeronautas, regidos por legislacdo prépria. (Incluido pela Lei n°
13.467, de 2017)

Da leitura do citado artigo, principalmente o 81°, podemos observar a
existéncia de trés hipdteses de realizacdo do contrato por prazo determinado. A
primeira delas € o contrato a termo prefixado ou termo certo, onde as partes estao
seguras de que o evento ocorrera, uma vez que esta vinculado a vigéncia do contrato
e elas sabem precisamente a data em que isso acontecera. A segunda, por sua vez,
€ execucao de servicos especializados ou termo incerto, onde se sabe que o evento

irA ocorrer, mas nao exatamente a data que isso acontecera. Por fim, a terceira
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hipotese é a realizacéo de certo acontecimento suscetivel de previsdo aproximada, onde
h& uma previsibilidade de ocorréncia do evento vai ou pode acontecer brevemente.

Ainda de acordo com a CLT, em seu artigo 445, como regra geral, o contrato por
prazo determinado possui uma duragdo méxima de dois anos, podendo ser prorrogado
apenas mais uma vez, desde que ndo ultrapasse o limite maximo de duracgédo, isso ocorre para

gue seja evitada a precarizacéo das relacdes de trabalho.

2.8 — Dos contratos por tempo indeterminado

Como anteriormente citado, em regra, os contratos de trabalho sédo por tempo
indeterminado. Isso significa que esses contratos ndo possuem uma data de termino
predeterminada, mantendo sua duracéo ao longo do tempo.

Existem dois fatores importantes que influenciam a estrutura e dinadmica dos
contratos de trabalho devido a legislacao trabalhista. Primeiramente, a falta de uma
duracao definida para o contrato é uma forma de garantir o principio fundamental da
legislacdo trabalhista, que é a continuidade do emprego. Se houvesse um prazo
definido para o contrato, isso iria contra a realizacdo desse principio no mercado de
trabalho. Por essa razao, a legislacdo trabalhista tem excecbes especificas para
contratos de curto prazo. Em segundo lugar, a falta de uma duracéo definida para o
contrato também é benéfica para os empregados, porque contratos de longo prazo
tendem a proporcionar mais beneficios trabalhistas ao longo do tempo. Além disso,
contratos sem um prazo definido garantem mais direitos rescisérios para o trabalhador
no momento da rescisdo do contrato.

O contrato de trabalho por tempo indeterminado possui efeitos especificos
que, quando comparados com 0s contratos a termo, sdo mais benéficos ao
empregado. Esses efeitos se referem a trés aspectos fundamentais do contrato de
trabalho: os efeitos da interrupcéo e suspensao do contrato; os efeitos das garantias
especiais de emprego e estabilidade; e 0 nimero de compensacfes a serem pagas

no momento da rescisao do contrato.

2.9 — Dos contratos de trabalho intermitente

Com o advento da Reforma Trabalhista de 2017 houve o surgimento de uma

nova modalidade contratual chamada de contrato de trabalho intermitente. Essa
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modalidade esté disposta nos artigos 443, caput e § 3°, e 452-A, caput e 88 1° ao 9°
da Consolidacdo das Leis Trabalhistas. Esse tipo de contrato permite que
trabalhadores sejam contratados de forma mais flexivel, sem as mesmas protecoes,
vantagens e garantias que séo garantidas pela legislacéo trabalhista tradicional.

O contrato de trabalho intermitente ocorre quando um trabalhador presta
servigos para um empregador, mas de forma n&o continua. Ou seja, h& alternancia de
periodos de trabalho e inatividade, que podem ser determinados em horas, dias ou
meses. Isso acontece independentemente do tipo de atividade realizada pelo
trabalhador e pelo empregador. A Unica excecao Sdo 0S aeronautas, que tém uma
legislacéo especifica.

Diferente das demais modalidades contratuais trabalhistas, o contrato de
trabalho intermitente deve ser pactuado de forma necessariamente escrita, devendo
conter expressamente qual o preco da hora trabalhada, ndo podendo ser menor que
o valor do salario minimo. Além disso, deve ser anotada na Carteira de Trabalho do
empregado, podendo firmado por prazo determinado ou indeterminado.

No tocante a remuneragao e demais valores, a CLT em seu artigo 452-A, §

6°, dispbe que:

8 6° Ao final de cada periodo de prestacdo de servico, o
empregado receberd o pagamento imediato das seguintes
parcelas: (Incluido pela Lei n® 13.467, de 2017)

| - remuneracéo; (Incluido pela Lei n® 13.467, de 2017)

Il - férias proporcionais com acréscimo de um terco; (Incluido
pela Lei n°® 13.467, de 2017)

[Il - décimo terceiro salario proporcional; (Incluido pela Lei n°
13.467, de 2017)

IV - repouso semanal remunerado; e (Incluido pela Lei n°
13.467, de 2017)

V - adicionais legais. (Incluido pela Lei n® 13.467, de 2017)

Assim, ao final de cada prestacdo de servico, 0 empregado recebe essas
parcelas de imediato, sendo o rol do §6° exemplificativo, podendo ser acrescentada
outras verbas a depender de cada caso. Além disso, o recolhimento da contribuicdo
previdenciéria e depdsito do Fundo de Garantia por Tempo de Servigo seré efetuado
pelo empregador, devendo ser comprovado o cumprimento dessas ao empregado.
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3 DAS FORMAS DE RESCISAO DO CONTRATO DE TRABALHO

3.1 — Da classificacdo das formas de rescisao do contrato trabalhista: modos
normal e anormal de extincdo; pela causa de extin¢ado; resilicao,

resolucao, rescisao e grupo inominado

O contrato de trabalho pode ser encerrado por inUmeros motivos. Cada motivo
possui repercussdo de forma diferente no mundo juridico. Existem trés principais
formas de classificar os diferentes tipos de término de contrato de emprego. Uma
delas os diferencia em "normal" e "anormal”, outra classifica os términos de acordo
com as causas que o0s levaram a acontecer, e a terceira procura enquadra-los em
grupos como "resilicao", "resolucao” e "rescisdo" contratuais. No entanto, alguns tipos
de término de contrato ndo se enquadram nessas categorias, formando assim um
quarto grupo para englobar as hipteses ndo contempladas pelos grupos anteriores.

Uma das classificagdes mais comuns € a que diferencia as modalidades de
extingdo em "normal” e "anormal”. A extingdo considerada normal ocorre quando o
contrato chega ao seu término natural, seja por prazo determinado ou por concluséo
da obra ou servico para o qual o empregado foi contratado. E quando o contrato surte
todos os efeitos preestabelecidos na formalizagdo do pacto trabalhista. De acordo com

Delgado (2019):

O chamado modo normal de extingdo do contrato trabalhista
configurar-se-ia pela execugcdo plena do pacto contratual,
através do alcance de seu termo final. Seria tida como normal
essa modalidade de extincdo — a luz do critério civilista
importado — porque ela denotaria 0 esgotamento pleno dos
efeitos contratuais, cessando a vigéncia do pacto empregaticio
essencialmente porque todos os seus efeitos preestabelecidos
j& teriam sido cumpridos. E 0 que se passaria com a exting&o
dos contratos a prazo em seu termo final prefixado.

Jé a extingdo anormal ocorre quando o contrato é interrompido antes do tempo
previsto em decorréncia de algum fator. Isso pode acontecer com contratos com prazo
definido que séo encerrados antes do término ou com contratos por tempo
indeterminado encerrados de qualquer forma como demissdo sem justa causa,

dispensa por justa causa ou rescisdo indireta. Aqui, diferente do que acontece na
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extincdo formal, o contrato € rompido por alguma causa que leva ao fim do contrato
antes que ele possa produzir todos os efeitos pretendidos.

Em uma andlise que considera a existéncia apenas desses dois modos de
extincdo contratual temos que todas as formas de extingdo contratual que nao sejam
por término natural estariam englobadas no modo anormal de resolu¢édo do contrato.
Estariam incluidas inUmeras formas de resolu¢do, compondo um grupo gigante de
formas de exting&o do contrato trabalhista. Dentre elas estariam a dispensa sem justo
motivo, o pedido de demissédo, o distrato, a dispensa por justo motivo, a rescisao
indireta, a resolucdo do contrato por culpa reciproca, a forgca maior, a extincdo da
empresa e a faléncia.

Outra classificacao possivel € a que divide os tipos de extingcdo de acordo com
as causas que os levaram a acontecer. Para Delgado (2019) existem trés grupos que
englobam as possibilidades incluidas nessa classificacdo, sendo elas “extincéo
contratual decorrente de fatores que envolvam a conduta do empregado, licita ou
ilicita; extingdo contratual decorrente de fatores que envolvam a conduta licita ou ilicita
do empregador; extingdo contratual decorrente de fatores tidos como excepcionais,
situados fora da estrita conduta de qualquer das partes contratuais”.

Para cada uma das hip6teses dessa classificacdo o tipo de causa que leva a
extincdo do contrato € um elemento importante. A causa pode estar relacionada a
conduta do empregado, seja ela licita ou ilicita, ou a conduta do empregador, também
licita ou ilicita. Além disso, pode ser decorrente de fatores externos as partes
envolvidas, que ndo estdo relacionados a sua conduta correta ou errada - esses
fatores séo relativamente incomuns no contexto juridico trabalhista diario.

O primeiro grupo trata das causas concernentes a conduta do empregado.
Nesses casos, a extincdo do contrato trabalhista deve ocorrer devido ao exercicio
licito da vontade do trabalhador em encerrar o contrato de trabalho, como quando ha
um pedido de demisséo, ou devido a conduta ilicita do trabalhador, como exemplo seu
comportamento infrator e culposo, que justifica a rescisdo do contrato por justa causa.

O segundo grupo, por sua vez, contempla as extingdes em decorrentes da
vontade do empregador. Nesses casos a extingdo contratual pode acontecer de
maneira licita, quando had o rompimento do contrato empregaticio, conhecido

comumente no Brasil como dispensa sem justa causa. Além dessa, a extingao
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contratual também pode ocorrer de conduta ilicita do empregador, como exemplo a
rescisdo indireta do contrato trabalhista que é o tema central do presente trabalho.

Por fim, o terceiro grupo das modalidades extintivas do contrato, trata das
rupturas causadas por fatores externos as partes envolvidas no contrato trabalhista.
Nesses casos, as causas do término do contrato sdo eventos ou circunstancias que
estdo fora do controle ou vontade das partes envolvidas e nao decorrem de
comportamento culposo delas. Apesar disso, esses fatores tém o poder de afetar o
contrato de trabalho e leva-lo a extingdo. Geralmente, esses fatores séo considerados
excepcionais e menos comuns no mercado de trabalho do que os que se enquadram
nos dois grupos anteriores. Sao exemplos a nulidade contratual, aposentadoria
compulsodria, morte do empregado, entre outros.

A Ultima classificacdo é a que busca enquadrar os tipos de extincdo em
"resilicdo”, "resolucdo” e "rescisao" contratuais. A resilicdo ocorre quando o contrato
€ encerrado pela ocorréncia de ato licito entre as partes, aqui estariam contidas trés
hipoteses de extingdo. S&o elas: a resilicdo unilateral por ato obreiro, que nada mais
€ do que o pedido de demissédo; a resilicdo unilateral por ato empresarial, sendo
incluidas aqui a dispensa com ou sem justa causa; por Ultimo, a resilicdo bilateral,
guando ha comum acordo entre empregado e empregador, prevista no Artigo 484-A
da CLT.

A resolucdo contratual aborda as causas de dissolucdo do contrato que
envolva descumprimento faltoso contratual por qualquer das partes que pactuaram o
contrato trabalhista e, além desses, a dissolucéo por incidéncia de clausula resolutiva
de contrato. Neste grupo, encontram-se quatro tipos de extingdo do contrato de
trabalho. O primeiro € a dispensa por justa causa, que ocorre quando o empregado
comete uma infracdo grave. O segundo € a dispensa indireta, que ocorre quando o
empregador comete uma infragdo grave. O terceiro € a culpa reciproca das partes,
gquando ambos empregado e empregador contribuem para a ruptura do contrato. O
quarto e ultimo tipo € a resolugcéao contratual por implemento de condicdo resolutiva,
que ocorre quando uma condic¢do prevista no contrato é satisfeita, levando a extingéo
do pacto empregaticio.

A rescisdo contratual por sua vez seria 0 rompimento do contrato de trabalho

por existéncia de nulidade contratual. Estariam englobados aqui hipoteses como a
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contratacdo indevida de empregado para entidades estatais sem a realizacdo de
concurso publico, ou no caso de realizagdo de atividades ilicitas.

Para as hipoteses ndo abarcadas pelos grupos anteriores, existe um grupo
ndo denominado que trataria das demais hipoteses. Um exemplo seria a
aposentadoria compulséria do empregado, ou ainda, faléncia, e demais hipoteses
desde que ndo enquadradas em nenhum dos trés grupos anteriores.

E importante destacar que cada forma de extingdo do contrato possui
consequéncias legais de cada tipo de extincdo podem variar de acordo com a
legislacdo aplicavel e com as circunstancias especificas de cada caso. As
consequéncias advindas da extingdo do contrato trabalhista s&o divididas em dois
grupos, um que trata da extingdo dos contratos por tempo determinado, possuindo
aqui varias situacoes juridicas, e 0 outro que trata da extincdo dos contratos por tempo
indeterminado, também com repercussfes juridicas atinentes a esse tipo de

rompimento.

3.2 — Das formas de rescisdao do contrato de trabalho

A depender da causa que ensejou a rescisdo do contrato trabalhista, os efeitos
decorrentes dela serdo diferentes em cada caso. Para que possamos analisar de
forma clara e objetiva, nesse trabalho serdo abordadas quatro das principais formas
de rescisdo do contrato de trabalho, sédo elas: a demissdo sem justo motivo, o pedido
de demisséo, a demissao por justo motivo e a rescisao indireta.

A demissdo sem justo motivo esta inclusa na modalidade de extin¢cdo
contratual do trabalho em decorréncia de ato licito das partes. Essa modalidade de
rescisdo da relacdo trabalhista ocorre quando sem um motivo especifico o
empregador demite o empregado. No caso, a expressdo “sem justo motivo” diz
respeito a existéncia de um motivo que seja tipificado legalmente, ndo a auséncia de
motivagao por parte da empresa. Nessa modalidade de rescisdo, o empregado tem
direito a diversas verbas rescisorias, tais como aviso prévio, integracdo do tempo no
contrato, 13° salério integral e proporcional, férias vencidas e proporcionais, liberacéo
do FGTS com multa rescisoria de 40% e a indenizagdo adicional prevista na lei
7.238/84. A despedida sem justa causa deve ser motivada por razdes técnicas,

econdmicas ou financeiras, conforme exigido pelas legislacdes trabalhistas atuais. E
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importante destacar que essa modalidade de rescisdo néo deve ser confundida com
despedida arbitraria ou por motivo fatil. E devida também a indenizagdo adicional
correspondente a um salario do empregado, quando a dispensa ocorrer nos 30 dias
anteriores a data-base da categoria profissional. A carteira de trabalho do empregado
deve ser anotada com a baixa do contrato, e o empregador deve fornecer as guias do
comunicado de dispensa e seguro-desemprego para que o empregado possa
requerer o beneficio. Além disso, o empregador deve entregar o termo de rescisdo do
contrato de trabalho com o codigo de saque do FGTS e o depdsito dos 40% sobre os
depdsitos. Antes da reforma trabalhista, conforme determinava o artigo 477, 81° da
CLT, era necessaria a homologacao da rescisdo com assisténcia do sindicado, porém,
com o advento da lei 13.467/17, tal homologacao deixou de ser necessaria.

O pedido de demisséao € outra modalidade de extin¢cdo do contrato de trabalho,
e ocorre quando o empregado manifesta sua vontade de se desligar da empresa.
Diferentemente da rescisdo sem justa causa, nessa modalidade ndo ha
responsabilidade direta do empregador pela extincdo do contrato. O empregado, ao
pedir demissdo, ndo tem direito a diversas verbas rescisorias que sdo devidas na
rescisdo sem justa causa, como 0 aviso prévio, o pagamento de multa do FGTS e o
seguro desemprego. Nesse caso, recebe apenas pagamento de duas verbas
estritamente rescisorias que sdo o 13° salario proporcional e férias proporcionais
acrescidas de 1/3. No caso, se o0 empregado pede demissao ele ndo recebera aviso
prévio se nao tiver cumprido efetivamente o periodo correspondente, ndo terd acesso
ao FGTS na rescisdo e nem recebera os 40% adicionais do fundo. Além disso, ele
perde as protecdes trabalhistas, se houver, e ndo terd acesso as guias para sacar o
seguro-desemprego, conforme estabelecido na Constituicdo Federal (artigo 7°, inciso
II) e na Lei n® 7.998/90 (artigo 3°, caput). Outrossim, em caso de pedido de demisséo,
€ responsabilidade do empregado conceder um aviso prévio de 30 dias ao
empregador, conforme previsto na Constituicdo Federal (artigo 7°, inciso XXI) e na
CLT (artigo 487, caput). Se o empregado ndo cumprir 0 aviso, 0 empregador pode
descontar os salarios correspondentes ao periodo faltante, conforme estabelecido na
CLT (artigo 487, §2°).

A demissédo por justo motivo ocorre quando o empregador decide romper 0
contrato de trabalho devido a uma falta grave cometida pelo empregado. Além das

obrigacdes preestabelecidas, como a realiza¢éo do trabalho e o pagamento do salério,
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o contrato de trabalho exige dos pactuantes a observancia dos principios da boa-fé e
da lealdade mutuas, exigindo deveres morais de ambas as partes. A demisséo por
justo motivo ocorre tanto em contratos por tempo determinado quanto contratos com

tempo indeterminado. De acordo com Silva (2019):

O fundamento da justa causa é o descumprimento de um padrdo de
conduta ética, econbmica ou mesmo de ordem préatica por um dos
sujeitos da relacdo de emprego, que ao cometer, pela agcdo ou
omissao, determinado ato infracional grave, torna impossivel ou muito

dificil a continuidade e a execucao normal do contrato de trabalho.

A classificacdo das hipoteses que configuram a demissao por justo motivo
esta disposta no artigo 482 da CLT. E estabelecida por um sistema taxativo, no qual
apenas a legislacdo determina exclusivamente as circunstancias que se enquadram

nessa categoria. Como bem observa Sérgio Torres Teixeira (1998):

Em um sistema taxativo como o brasileiro, a previsdo legal da situacao
abstrata considerada como legitimadora da despedida corresponde ao
principal requisito caracterizador da justa causa. O motivo apontado
como tal deve necessariamente se enquadrar numa das hipoteses
relacionadas na legislacéo laboral como tal. Ausente a previsao legal,

impossivel sera o enquadramento do motivo como uma justa causa.

Assim, impede que sejam definidas essas circunstancias por meio de acordos
coletivos, regulamentos empresariais ou diretamente entre o empregado e 0
empregador. Essa forma de demissao retira do trabalhador o direito a qualquer uma
das indenizagbes rescisorias mencionadas anteriormente. O procedimento de
rescisdo inclui apenas a atualizacdo da Carteira de Trabalho e Previdéncia Social
(CTPS) sem qualquer anotacao prejudicial, conforme estabelecido no artigo 29,
paragrafo 4°, da CLT, bem como a entrega do Termo de Rescisdo do Contrato de
Trabalho, que indica o tipo de dispensa.

O contrato de trabalho também pode ser extinto por justa causa devido a atos
do empregador que impedem a continuidade do contrato do empregado. Ocorre

guando o empregado é obrigado a rescindir o contrato de trabalho devido ao
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descumprimento grave e culposo por parte do empregador de suas obrigacdes
contratuais, o que resultara na responsabilidade do empregador pelo rompimento

contratual. Como abordado por Garcia (2017):

Na rescisdo indireta, o empregado é quem rompe o contrato de
trabalho, em decorréncia da pratica de atos ilicitos pelo empregador
gue configuram justa causa para 0 empregado. Nesses casos, a
responsabilidade pelo término do contrato é do empregador, que
praticou atos que inviabilizaram a continuidade da relagcdo
empregaticia. Trata-se de uma forma de tutela do empregado, que
pode ser utilizada como instrumento de defesa em situagfes de abuso
ou desrespeito aos direitos trabalhistas por parte do empregador.

Os atos que ensejam a rescisdo indireta do contrato de trabalho estéo
previstos no artigo 483 da CLT. Caso ocorra uma dessas situacdes, o empregado
pode considerar rescindido o contrato e tera direito as mesmas verbas rescisoérias que
receberia em uma demissdo sem justa causa. Nesse caso, 0s direitos que 0O
empregado tera ao ser dispensado sem justa causa S&0: aviso-prévio, com
proporcionalidade se for o caso; 13° salario proporcional; férias proporcionais, com
acréscimo de 1/3; liberacdo do FGTS, com acréscimo de 40% do periodo trabalhado;
indenizacao adicional, se prevista por lei; e outras indeniza¢cdes que possam existir.
Os documentos necessarios para a rescisao contratual também sdo mencionados,
incluindo a "baixa" na Carteira de Trabalho, o Termo de Rescisdo Contratual, a guia
do FGTS e do seguro-desemprego. Se a rescisao indireta for reconhecida em
processo judicial, a deciséo judicial sera necessaria para liberacdo do FGTS e do

seguro-desemprego.
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4 DO INSTITUTO DA RECISAO INDIRETA NA CONSOLIDACAO DAS LEIS
TRABALHISTAS E HIPOTESES DE CABIMENTO

4.1 — O instituto da rescisao indireta

Dentre as formas de resolucdo do contrato de trabalho existentes uma das
mais importantes € a figura da rescisédo por ato culposo do empregador, conhecida
também como resciso indireta, nomenclatura utilizada no presente trabalho. E uma
modalidade de extin¢cdo do contrato de trabalho prevista no artigo 483 da CLT. Ela
ocorre quando o empregado decide se desligar da empresa em razdo do
descumprimento grave e reiterado das obrigacdes contratuais por parte do
empregador. A rescisdo indireta é uma forma de autotutela do direito do empregado,
gue, em caso de cometimento de falta grave por parte do empregador, tem o direito
de se afastar do ambiente de trabalho. Para que seja reconhecida é preciso que o
autor busque a justica do trabalho para pleitear tal reconhecimento.

A rescisdo indireta possui algumas condi¢cdes que devem ser preenchidas
simultaneamente. Caso elas ndo estejam presentes no caso concreto o pedido
formulado pelo empregado podera ser transformado em um pedido de demisséo, ou
até em uma demisséo por justa causa a depender das circunstancias. Esses requisitos
se dividem em trés categorias que sao requisitos objetivos, requisitos subjetivos e
requisitos circunstanciais.

Como requisitos objetivos relacionados a rescisdo indireta do contrato
trabalhista temos a tipicidade da conduta faltosa e a gravidade da conduta cometida
pelo empregador. A CLT traz em seu Artigo 483 as hipoteses de falta grave que podem
ser cometidas pelo empregador e ensejar a resciséo indireta do contrato trabalhista,
sendo considerado um rol taxativo. Assim, apenas as hipGteses descritas no
dispositivo podem ser utilizadas como fundamento para a resciséo indireta do contrato
de trabalho, e outras situacdes néo previstas no rol ndo podem ser utilizadas como
base para essa modalidade de rescisdo contratual. Além disso, como uma das
condi¢Oes para a rescisao indireta temos que o erro cometido pelo empregador deve
ser considerado grave, de modo que continuar com o vinculo trabalhista se torne

inviavel. Nesse sentido, Delgado (2019) elucida que:
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O requisito da gravidade da conduta empresarial também é
relevante ao sucesso da rescisdo indireta. Conforme j& foi
exposto, em se tratando de conduta tipificada, porém
inquestionavelmente leve, ndo € possivel falar-se na imediata
resolucéo do contrato de trabalho. A par disso, se o prejuizo nao
€ do tipo iminente, podendo ser sanado por outros meios, a
jurisprudéncia ndo tem acolhido, muitas vezes, a rescisao
indireta.

Desse modo, para que o pedido de resciséo indireta seja provido, ndo basta
gue haja a tipicidade da conduta pois, caso essa conduta seja considerada leve, ndo
ha que se falar em rescisédo imediata do contrato trabalhista.

Adentrando nos requisitos subjetivos da rescisdo indireta, temos a autoria da
conduta faltosa e a existéncia do dolo ou culpa. Nesse sentido, além da gravidade
existente, € preciso que essa falta deva ter sido cometida pelo empregador ou por
algum de seus funcionarios para que seja possivel a configuracéo da resciséo indireta.
Além disso, com relacéo ao requisito do dolo ou culpa, temos que este € analisado de
forma diversa de como ocorre na justa causa do empregado. Nesse sentido, no caso
de avaliacdo da culpa do empregado, ela é realizada de forma concreta, levando em
conta sua escolaridade, setor profissional, status socioecondmico e outros aspectos
subjetivos relevantes. Ja no caso do empregador, em regra, a avaliacdo é feita de
forma abstrata, sem levar em consideracdo esses fatores.

Além desses, temos 0s requisitos circunstanciais que sdo nexo causal, a
adequacdao entre a falta e a penalidade aplicada, a proporcionalidade, a imediaticidade
e auséncia de perdao tacito. No que diz respeito nexo causal entre a infragcdo cometida
e a penalidade aplicada, a legislacdo requer uma conexdao real entre a falta alegada
pelo empregado e a resciso indireta buscada. E fundamental que exista uma relacéo
direta e evidente entre a infragcdo cometida e a medida juridica extrema requerida, que
€ a rescisdo contratual baseada em culpa. Sobre a adequacéo entre a falta cometida
e a penalidade aplicada, € preciso que exista uma relacdo adequada e justa entre a
conduta do empregador que gerou a infracdo e a resciséo indireta pretendida pelo
trabalhador. Nado se deve aplicar a penalidade maxima de resolucdo contratual
culposa em casos de faltas consideradas leves do empregador.

Além dessas, é preciso ainda que exista uma proporcionalidade entre o erro
gue o empregador tenha cometido e a puni¢cdo a qual se pretende, no caso, a resciséo
indireta. Ou seja, é preciso avaliar a gravidade da falta cometida pelo empregador e a
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sua relacdo com a decisdo do empregado de rescindir o contrato de trabalho, no
sentido de que a falta cometida pelo empregador deve ser suficientemente grave para
justificar a rescisdo indireta do contrato, levando em conta as circunstancias
especificas de cada caso. Tal condicéo esta relacionada ao principio da razoabilidade
e busca garantir que a decisdo de rescindir o contrato de trabalho seja tomada de
forma justa e equilibrada, evitando a ocorréncia de abusos por parte do empregado
Outra condicdo que deve se fazer presente é que a falta cometida pelo
empregador ndo deve ter sido cometida ha muito tempo atras, devendo existir ainda
a imediaticidade. Ela se refere a necessidade de que o trabalhador alegue a falta grave
cometida pelo empregador e, imediatamente, deixe de trabalhar, ou seja, ndo continue
prestando servi¢os apds a ocorréncia do fato que configurou a falta grave. Ou seja, se
o trabalhador continuar a prestar servicos mesmo apo0s a ocorréncia da falta grave,
ele pode ser entendido como tendo aceitado a situacado, perdendo o direito de rescindir
o contrato de trabalho indiretamente por ter havido um perd&o tacito ou renuncia ao

direito de punicao.

4.2 — Das hipoteses de cabimento da Rescisao Indireta do contrato trabalhista

Como pontuado, a CLT traz em seu Artigo 483 as hipéteses de falta grave que
podem ser cometidas pelo empregador e ensejar a rescisédo indireta do contrato
trabalhista, sendo considerado um rol taxativo. Assim, apenas as hipoteses descritas
no dispositivo podem ser utilizadas como fundamento para a rescisao indireta do
contrato de trabalho, e outras situacdes nao previstas no rol ndo podem ser utilizadas
como base para essa modalidade de rescisédo contratual.

Nesse sentido, vamos analisar cada tipo de infragéo que pode vir ser cometida

pelo empregador. Vejamos o que dispde o Artigo 483 da CLT:

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

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

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

c) correr perigo manifesto de mal consideravel;

d) ndo cumprir o empregador as obrigacdes do contrato;

e) praticar o empregador ou seus prepostos, contra ele ou pessoas de
sua familia, ato lesivo da honra e boa fama;
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f) o empregador ou seus prepostos ofenderem-no fisicamente, salvo
em caso de legitima defesa, prépria ou de outrem;

g) o empregador reduzir o seu trabalho, sendo este por peca ou tarefa,
de forma a afetar sensivelmente a importancia dos salarios.

§ 1°- O empregado podera suspender a prestagdo dos servi¢cos ou
rescindir o contrato, quando tiver de desempenhar obrigagfes legais,
incompativeis com a continuagéo do servico.

§ 2°- No caso de morte do empregador constituido em empresa
individual, é facultado ao empregado rescindir o contrato de trabalho.
§ 3° - Nas hipoteses das letras d e g, podera o empregado pleitear a
rescisdo de seu contrato de trabalho e 0 pagamento das respectivas
indenizacBes, permanecendo ou ndo no servigo até final decisdo do
processo. (Incluido pela Lei n° 4.825, de 5.11.1965)”

Como se pode observar, as hipoteses de infragcdo por conta do empregador
estdo dispostas na CLT, mais precisamente nas alineas “a” até a “g” do artigo 483.

O artigo 483 da CLT em sua alinea “a” dispbe que o empregado podera
considerar rescindido o contrato de trabalho quando “a) forem exigidos servicos
superiores as suas forgas, defesos por lei, contrarios aos bons costumes, ou
alheios ao contrato”. Essa primeira hipétese diz respeito a “servicos superiores as
forcas obreiras, defesos por lei, contrarios aos bons costumes, ou alheios ao contrato”
(Delgado, 2019), onde o empregador abusa do seu poder e exige que o empregado
faca coisas que sao proibidas por lei, contra os bons costumes ou diferentes das
atividades que o empregado deveria fazer. Dentro dessa Unica alinea sao
estabelecidos quatro parametros que podem ser observados para a verificacdo da
ocorréncia da grave infracdo por falta do empregador. O primeiro parametro é o
préprio contrato, onde o empregado deve realizar servigcos respeitando a funcéo para
a qual foi contratado. Além disso, outro parametro é o do empregado realizar apenas
servicos que nao sejam considerados proibidos pela lei, sendo incluida aqui inclusive
a possibilidade de o empregado enganar alguém. Deve também, no momento da
realizacdo das atividades, ser observada conduta condizente com os bons costumes.
E, por ultimo, que o servigo ndo seja superior as forcas do empregado, seja ela fisica,
intelectual ou até mesmo emocional. A intencdo da CLT ao mencionar a alinea 'a’ do
artigo 483 ndo se limita apenas a situa¢des em que o trabalhador é obrigado a realizar
atividades que excedem suas capacidades fisicas, mas a qualquer tipo de servi¢o que
seja abaixo do esperado para o trabalhador. Isso ocorre porque a execucdo de
servigcos acima da capacidade do trabalhador pode representar riscos para sua

integridade fisica, moral ou intelectual.
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A segunda hipétese de resciséo indireta do contrato de trabalho esta disposta
na alinea “b” que diz o empregado podera considerar rescindido o contrato de trabalho
quando “b) for tratado pelo empregador ou por seus superiores hierarquicos com
rigor excessivo”. O rigor excessivo ocorre quando o empregador usa o poder
disciplinar de maneira exagerada ou impropria, aplicando puni¢des injustas ou
desproporcionais, ou ainda tratando de forma diferente empregados que estdo em
situacdes semelhantes, ferindo aqui o principio da proporcionalidade e razoabilidade.
Ocorrem situagdes em que o empregador adota uma postura excessivamente severa
em relacdo ao empregado, com o objetivo de pressiona-lo a ponto de leva-lo a pedir
demisséo. Diante disso, a legislagdo assegura protecdo ao trabalhador, permitindo
que ele deixe o emprego e mantenha os mesmos direitos que teria em caso de

demisséo. Sao exemplos dessa infracdo de acordo com Delgado (2019):

[...] a intolerdncia continua, o exagero minudente de ordens, em
especial quando configurar tratamento discriminatério, as
despropositadas manifestacdes de poder em desarmonia com os fins
regulares do contrato e da atividade empresarial consubstanciam a

presente infragao [...]

O desempenho de qualquer atividade de trabalho envolve riscos inerentes a
sua realizacdo, e para garantir a seguranca dos trabalhadores expostos a esses
riscos, o empregador deve adotar medidas de protecdo que assegurem sua
integridade fisica e seguranca. Em observancia a isto, a CLT traz em sua alinea “c”
que podera considerar rescindido o contrato “c) correr perigo manifesto de mal
consideravel”. Dessa forma, assegura a protecdo do trabalhador em relacdo aos
riscos que nao foram acordados no contrato de trabalho, os quais sdo considerados
anormais e apresentam perigo evidente e aparente para a saude do empregado.
Nesse sentido, o trabalhador ndo pode ser compelido a executar atividades que,
claramente, coloquem em risco sua integridade fisica, como no caso de exposi¢édo a
substancias quimicas sem a utilizacdo adequada de equipamentos de protecdo. A
exposicao a ambientes insalubres em si ndo configura falta grave do empregador, mas
a exposicado do empregado sem a devida protecao. O perigo evidente ocorre quando

o trabalhador esta em iminente risco de sofrer danos consideraveis a sua integridade
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fisica, ndo sendo necessario que o perigo seja concreto, mas sim que um acidente de
trabalho ou situag&o nociva esteja prestes a acontecer.

Outra hipétese, prevista na alinea “d”, € a de “ndo cumprir o empregador as
obrigacfes do contrato”. Sabe-se que quando empregador e empregado celebram
um contrato de trabalho, eles assumem obrigacdes e direitos especificos, que devem
ser respeitados. Nesse sentido, qualquer violacdo desses termos por parte do
empregador pode ser considerada uma falta grave, o que da ao trabalhador o direito
de rescindir o contrato de forma unilateral. Nesse caso a rescisdo indireta pode
acontecer quando o empregador ndo cumpre as obrigacdes previstas no contrato de
trabalho. A lei ndo aponta especificamente quais sao essas obrigacdes, o0 que significa
que o trabalhador tem ampla protecdo. Sendo o contrato de trabalho é composto
principalmente de regras pactuadas entre o empregado e empregador, se uma dessas
regras importantes for quebrada de forma grave e intencional € cabivel a rescisdo do
contrato trabalhista.

Outra situagdo para resciséo indireta do contrato de trabalho esté disposta na
alinea “e” da CLT e indica que o empregado pode considerar rescindido o contrato
quando “e) praticar o empregador ou seus prepostos, contra ele ou pessoas de
sua familia, ato lesivo da honra e boa fama”. Isso ocorre quando o empregador
ofende a dignidade do trabalhador ou de sua familia com palavras ou acdes
difamatoérias, injuriosas ou caluniosas. A CLT impde que o empregador seja obrigado
a tratar seus funcionarios com respeito e cordialidade. Caso contrario, o empregador
podera sofrer san¢bes legais e o empregado podera rescindir o contrato de forma
indireta, responsabilizando o empregador pelas consequéncias dessa resciséo. E
proibido ao empregador utilizar qualquer forma de tratamento degradante em relacao
ao funcionéario, bem como proferir palavras ou agir de maneira que possa afetar sua
honra e reputacao. Isso é proibido pela Constituicédo por respeito a dignidade humana.
O empregador pode enfrentar diversas consequéncias ao agir de forma ofensiva e
desrespeitosa com o empregado, incluindo o pagamento de verbas rescisorias pela
rescisao indireta do contrato e a possibilidade de responder a processos criminais por
callnia, injaria ou difamac&o. N&o ha na lei previsdo de que tal infragdo deva ocorrer
no ambiente de trabalho, assim, pode ser configurada essa hipotese mesmo se

praticada fora da empresa.
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Assim como a ofensa a reputacéo e a imagem, a agressao fisica também pode
ter um efeito prejudicial sobre o ambiente de trabalho, o que é ainda pior. I1sso pode
ser caracterizado por qualquer tipo de violéncia, mesmo que nao resulte em lesdes
corporais ao empregado. Assim, a resciséo indireta também ser pleiteada nos casos
em que o empregador agredir fisicamente o trabalhador no ambiente de trabalho,
mesmo que a agressao nao cause ferimentos. A alinea “f” prevé que cabe
rompimento contratual quando “o empregador ou seus prepostos ofenderem-no
fisicamente, salvo em caso de legitima defesa, propria ou de outrem”. Essa
hipétese se baseia no dever de respeito matuo entre empregado e empregador, e nas
limitacbes ao poder disciplinar do empregador, servindo como complemento ao
anterior.

Além das anteriores, outra hipétese trazida pelo artigo 483, alinea “g” da CLT
diz que cabe rescisao indireta quando “o empregador reduzir o seu trabalho, sendo
este por peca ou tarefa, de forma a afetar sensivelmente a importancia dos
salarios”. Para que seja configurada tal hipétese é preciso que haja uma afetagao
significativa no saléario mensal do empregado, ndo estando abarcadas aqui mudancas
de valor relativamente pequenas. A intencdo da alinea "g" do artigo 483 da CLT é
proteger o empregado que tem sua remuneracao vinculada a sua produtividade, como
por exemplo, comissdes, nimero de clientes atendidos, quildmetros percorridos, ou
qualquer outra métrica definida pela empresa.

O artigo 483 da CLT prevé ainda duas circunstancias especiais, que nao
tratam necessariamente de caso de rescisao indireta, estdo dispostas nos 88 1° e 2°
do referido artigo. A primeira trazida pelo §1° dispde que “o empregado podera
suspender a prestacdo dos servicos ou rescindir o contrato, quando tiver de
desempenhar obrigagdes legais, incompativeis com a continuagao do servigo”. Assim,
é facultado ao empregado a suspensdo ou rescisdo do contrato caso venha a
desempenhar obrigacdes legais incompativeis com a continuagdo do trabalho. A
segunda hipotese, prevista no §2° diz que “no caso de morte do empregador
constituido em empresa individual, é facultado ao empregado rescindir o contrato de

trabalho”.
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5 DA ACAO DE RESCISAO INDIRETA E POSSIBILIDADE DE
AFASTAMENTO DO EMPREGADO ATE O JULGAMENTO DA ACAO

5.1 — Da acéao de rescisédo indireta

Para rescindir o contrato trabalhista, o empregado n&o pode apenas informar
ao empregador que pretende rescindir o contrato e receber as indenizacdes
correspondentes. Diferente do poder disciplinar e de fiscalizacdo concedido ao
empregador com relagdo ao empregado, no caso de descumprimento cometido por
falta do empregador que enseje a rescisdo indireta do contrato trabalhista é preciso
gue o empregado busque a justica trabalhista para que ela seja reconhecida. Mesmo
gque o empregado continue trabalhando normalmente, a acdo judicial pode ser
iniciada, e o magistrado tera que avaliar se € necessario afasta-lo do trabalho e a partir
de que data o pacto laboral previamente existente deve ser considerado rescindido.

O empregado vai interpor agéo trabalhista buscando a resciséo do contrato
de trabalho. Na sentenca desse processo, sera definida a data de encerramento do
contrato de trabalho por culpa da empresa, e o pagamento das verbas rescisorias
correspondentes, como aviso prévio, férias proporcionais com 1/3, 13° salério
proporcional, liberacdo do FGTS com acréscimo de 40% a favor do empregado, além
de outras indenizacdes, se for o caso. Também serao incluidas as parcelas vencidas
antes da rescisdo, como férias jA acumuladas com 1/3, ou aquelas cujo vencimento
foi antecipado pela rescisdo, como salario atrasado, entre outros.

Alguns requisitos sdo necessarios para que haja a caracterizacdo da rescisédo
indireta. Para que seja considerada a rescisdo indireta do contrato de trabalho, é
necessario que o0 empregador cometa uma falta grave que comprometa
significativamente a relac&o laboral. Por isso, o trabalhador deve prontamente buscar
a rescisdo do contrato e ingressar com a reclamatoria trabalhista, caso contrario, o
juiz pode entender que houve perdéao tacito da falta, tendo em vista a demora na
tomada de medidas.

Outro requisito relevante nos casos de rescisdo indireta do contrato de
trabalho diz respeito ao 6nus da prova. A CLT estabelece que a responsabilidade de
produzir provas € da parte que fizer a alegacdo. De mesmo modo o CPC, em seu

artigo 373, inciso | diz que o 6nus da prova incumbe ao autor quando este alega um
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fato constitutivo do seu direito. No caso da Rescisdo Indireta, cabe ao empregado o
onus de provar a falta grave cometida pelo empregador, para que seu pedido seja
aceito. Isso significa que € responsabilidade do trabalhador apresentar as provas que
demonstrem a existéncia da falta grave. O trabalhador deve demonstrar claramente
que a ocorréncia da falta grave cometida pelo empregador, ndo cabendo aqui a

presuncao

5.2 — Da possibilidade de afastamento e sua repercussao juridica

Quando o empregado opta por requerer a rescisao do contrato em razao de
uma falta cometida pelo empregador, ele pode decidir livremente se permanecera ou
nao em seu emprego. O artigo 483 da CLT, em seu 83°, prevé a possibilidade de
afastamento até o julgamento da acdo de rescisdo indireta. O referido paragrafo
elenca como possibilidade para afastamento a ocorréncia das infracbes apontadas
pelas alineas “d” e “g” do artigo 483. Dispbe exatamente que “nas hipdteses das letras
d e g, podera o empregado pleitear a rescisdo de seu contrato de trabalho e o
pagamento das respectivas indenizacdes, permanecendo ou hdo no servico ateé final
decisao do processo”. Assim, apesar de menos agressoras ao empregado, € permitido
a ele que se afaste ou ndo do servico caso ocorra a grave infragdo por parte do
empregador.

Acerca dessa possibilidade, ha uma controvérsia relacionada a uma possivel
vinculacao determinada em lei entre a falta empresarial cometida no caso concreto e
a possibilidade de afastamento em decorréncia desta. Para alguns doutrinadores, o
afastamento € um requisito essencial para pleitear a rescisao indireta, pois a falta
patronal deve ser tdo grave a ponto de tornar-se a continuidade da relacéo
empregaticia insustentavel. Entretanto, se o trabalhador néo se afastar do trabalho,
podera ter consequéncias negativas, como a dificuldade em comprovar a gravidade
da falta cometida pelo empregador, pois como o trabalhador pode provar que o
empregador cometeu uma falta grave que justifique a rescisao indireta, apesar disso
ele ainda suporta permanecer no emprego?

Uma outra controvérsia relacionada a esta questdo diz respeito as
consequéncias repercutidas no mundo juridico caso o empregado se afaste e

posteriormente tenha seu pedido de rescisao indireta do contrato trabalhista negado.
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Em caso de trabalhador que ndo possui estabilidade ou garantia de emprego,
a 0 momento em que ele se afasta das atividades é considerado a data que encerra
0 contrato entre as partes. Aqui, 0 Judiciario vai apenas analisar se 0 término do
contrato ocorreu por culpa da empresa ou por vontade do empregado. Mesmo que o
trabalhador tenha considerado a relacdo empregaticia dificil, constrangedora ou
insustentavel e tenha decretado o rompimento, se o pedido de rescisdo indireta ndo
for aceito, a extingdo do contrato prevalece como um pedido de demissao. Nesse
caso, o trabalhador ndo precisa conceder aviso-prévio, ja que a acao trabalhista
cumpriu o papel de dar ciéncia ao empregador da intencdo de rescindir o contrato.

Mauricio Godinho Delgado (2019) considera que:

E, portanto, equivoco grave considerar que o afastamento do
trabalhador, em exercicio de prerrogativa conferida pela ordem
juridica, convole-se em justa causa operaria, caso o pedido de
rescisdo indireta seja considerado improcedente. N&o existe, no
Direito, infragdo gravissima que resulte do simples exercicio
regular de uma prerrogativa assegurada pela prépria ordem
juridica. Além do mais, ndo poderia haver justa causa obreira
sem comprovacdo de dolo ou culpa do -correspondente
empregado.

Nesse sentido, ndo ha nenhuma violacéo tao grave vinda de uma prerrogativa
garantida pela propria lei, ndo podendo inclusive haver justa causa sem a prova de o
empregado agiu com inten¢cdo ou negligéncia.

Além disso, ndo tem justificativa legal a reintegracdo do empregado caso seu
pedido de rescisdo contratual seja negado. O retorno ao trabalho do empregado ap6és
o afastamento so é possivel em casos de trabalhadores com estabilidade no emprego
ou estabilidade temporaria, em que a rescisdo do contrato sem justa causa € proibida

por lei.
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6 CONCLUSAO

Para as consideracgdes finais do presente trabalho, temos que o instituto da
rescisdo indireta € um instrumento imprescindivel para que o empregado possa
garantir a autotutela dos direitos que lhe sdo concedidos por meio da Consolidagéo
das Leis Trabalhistas.

Entendeu-se que, através de acao judicial postulada pelo empregado que
tenha sofrido falta grave cometida pelo empregador, € possivel o rompimento do pacto
laboral preexistente de forma a manter todas as verbas rescisoérias devidas como se
houvesse uma demisséo sem justo motivo.

Ao longo do presente estudo, foi possivel analisar conceitos inerentes ao
Direito do Trabalho e a rescisdo indireta do contrato trabalhista, observando
inicialmente as caracteristicas do contrato de trabalho, os elementos que constituem
0 contrato trabalhista e as modalidades contratuais relevantes para o0 presente
trabalho.

Posteriormente, foram observadas quatro modalidades de rescisdo do
contrato de trabalho relevantes para o presente estudo, de forma a compreender
requisitos concernentes a cada uma delas, seus fundamentos basilares e as
consequéncias decorrentes dessas

Além disso, o desenvolvimento do presente trabalho, foi possivel ainda,
analisar a forma de como ocorrem as faltas graves patronais e 0s requisitos objetivos,
subjetivos e circunstanciais inerentes a elas, considerando-se que a conduta deve
estar caracterizada no artigo 483 da CLT, cabendo interpretacdo das normas la
dispostas visto que o rol do artigo ndo € taxativo, sendo assim verificado requisito
necessario para se considerar incidéncia da rescisao indireta.

Ainda no desenvolvimento, foram observadas as alineas do artigo 483 de
modo a compreender sua aplicacéo pratica, onde é possivel a extingdo do contrato de
trabalho por iniciativa do empregado, analisando as hipoteses legais dessa
modalidade de extin¢do contratual.

Analisou-se, ainda, que para que haja o reconhecimento do pedido de
rescisdo do pacto laboral é preciso o cumprimento de alguns requisitos como 0 nexo
causal entre a infracdo cometida e a penalidade aplicada, a proporcionalidade e

imediaticidade da acgéo judicial. O trabalhador ainda deve instruir a agdo com todas as
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alegacdes e provas necessarias para que haja o convencimento do juiz, visto que no
caso da resciséo indireta cabe ao reclamante o 6nus da prova.

Outrossim, acerca da possibilidade de afastamento do trabalhador se analisou
algumas controvérsias e possiveis resultados em caso de improcedéncia do pedido
pretendido pelo reclamante.

Diante do exposto, podemos concluir que a rescisdo indireta € uma importante
ferramenta para a protecdo dos direitos trabalhistas no Brasil. A possibilidade de
afastamento do empregado até o julgamento da acdo de resciséo indireta, por sua
vez, € uma medida que visa garantir a integridade fisica e psicolégica do trabalhador.

No entanto, € importante destacar que a rescisdo indireta deve ser utilizada
apenas em casos extremos, nos quais o empregado é submetido a condi¢des de
trabalho que colocam em risco a sua saude e integridade fisica ou moral. Além disso,
€ necessario que o trabalhador comprove a existéncia dessas condi¢cdes perante a

Justica do Trabalho.
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