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RESUMO

A crise econbmica e financeira que atinge o pais nos ultimos anos traz,
como um de seus resultados, clima de incerteza e inseguranga para oS

empregados de pequenas, médias e grandes empresas.

O alto nivel de desemprego resultou, como consequéncia imediata, o
aumento do numero de trabalhadores despedidos buscando a Justica do

Trabalho para reparar ou reivindicar direitos.

Dentro deste cenario, houve o aumento consideravel de reclamagdes

trabalhistas ajuizadas por um tipo especial de empregado: o alto executivo.

E é justamente esse o objetivo do presente trabalho. Estudar, analisar e
avaliar as condigdes do alto executivo junto as cortes laborais, a fim de constatar
quais sao os seus direitos e a forma de tratamento dada aos funcionarios de alto

escaldo.

Palavras chave: Cargo de Confianga. Executivo. Hipossuficiéncia. Reforma

Trabalhista. Justica do Trabalho



ABSTRACT

The financial and economic crisis which the country has recently been
facing brings along a sense of insecurity and uncertainty regarding the future for

most employees of small, medium and big companies.

The huge number of unemployed workers had an immediate consequence
a steep increase in the number of dismissals and therefor of labor claims seeking

compensation.
A new claimant appeared in this scenery: the highly position executive.
The object of this paper is to study, analyze and evaluate how this new
claimants is seen by the labor courts; so that, we can assess his actual rights and

how he is treated by the judge.

Key words: High Echelon. Executive. Deprivation. Amendment of the labor code.

Labor Justice.
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INTRODUGAO

O Direito do Trabalho € um ramo da Ciéncia do Direito que disciplina as

relagdes de trabalho. Segundo Arnaldo Sussekind, verbis:

“Para nos, Direito do Trabalho é o conjunto de principios e
normas, legais e extraestatais, que regem tanto as relacdes
juridicas, individuais e coletivas, oriundas do contrato de
trabalho subordinado e, sob certos aspectos, da relagcdo de
trabalho profissional autébnomo, como diversas questdes
conexas de indole social, pertinentes ao bem-estar do

trabalhador.”

A expressao “trabalho”, no entanto, é genérica e abrange todo tipo de
prestacdo de servicos de uma pessoa fisica a outrem, como por exemplo, o
trabalho autbnomo, trabalho eventual, trabalho avulso, trabalho voluntario, entre

outros.

Ainda que existam diversas formas de trabalho, o Direito do Trabalho
regula a relagdo de trabalho subordinado, mais conhecido como relagdo de

emprego.

Assim, o Direito do Trabalho, segundo Carla Teresa Martins Romar:

“Assim, de maneira objetiva, podemos conceituar o Direito do
Trabalho como o ramo da Ciéncia do Direito composto pelo
conjunto de normas que regulam, no ambito individual e coletivo,
a relacdo de trabalho subordinado, que determinam seus
sujeitos (empregado e empregador) e que estruturam as

organizagdes destinadas a protegdo do trabalhador.?”

1 SUSSEKIND, Arnaldo. Curso de Direito do Trabalho - 32. ed. rev. e atualiz. - Rio de Janeiro:
Renovar, 2010.

2 ROMAR, Carla Teresa Martins. Direito do Trabalho Esquematizado. Sao Paulo: Saraiva, 2013.
Pag. 24
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Pois bem, dito o conceito de Direito do Trabalho, necessario entender o

conceito de relacdo de emprego.

Os elementos caracteristicos da relagdo de emprego decorrem das
disposigdes contidas nos artigos 2° e 3°, da Consolidagao das Leis do Trabalho,
que sédo: (i) pessoalidade; (i) ndo eventualidade; (iii)) subordinacéo; e (iv)
onerosidade.

Diante de tais caracteristicas, conceitua-se relagdo de emprego da

seguinte forma:

“A relacdo de emprego é uma espécie de relacao de trabalho,
gque se baseia no nexo entre empregador e empregado,
caracterizado pela prestacao pessoal de servigos, de forma nao
eventual e subordinada, mediante o pagamento de salario. E a
relacéo juridica que tem como fato social original o trabalho
subordinado, prestado com pessoalidade, mediante
remuneracao, € que tem como disciplina juridica o conjunto
humano nao eventual e de normas que compdem o Direito do
Trabalho. Na relacdo de emprego, o vinculo juridico é
estabelecido entre empregado e empregador e é regulado pelas

normas juridicas trabalhistas.”

Deste modo, em uma relagdo de emprego, os sujeitos sdo: empregado e

empregador.

No presente trabalho, no entanto, o enfoque sera direcionado

exclusivamente a figura do empregado, mais especificamente ao alto executivo.

O empregado detentor de cargo de confianga, em especial o alto
executivo, pode ser considerado como um tipo especial de empregado? Ele

detém vantagens ndo garantidas a um empregado comum?

3 ROMAR, Carla Teresa Martins. Direito do Trabalho Esquematizado. Sao Paulo: Saraiva, 2013.
Pag. 97
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A Justica do Trabalho também protege esse tipo especial de empregado?
Ao alto executivo sdo assegurados os mesmos direitos garantidos a um

empregado ndo detentor de cargo de confianga?

As Cortes laborais limitam os direitos dos empregados ocupantes de altos

cargos de gestao das empresas?

E razoavel que um alto executivo, com plena capacidade de negociar as
condi¢des do seu contrato de trabalho, ajuize reclamagao trabalhista pleiteando

verbas do extinto vinculo contratual?

Tais pontos serao devidamente analisados ao longo do presente estudo,
a fim de constatarmos se o Direito do Trabalho trata de forma paritaria todo tipo

de empregado, seja ele ocupante de alto cargo de gestdo ou nao.
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1. CONCEITO DE EMPREGADO

De acordo com o artigo 3°, CLT, empregado é “toda pessoa fisica que
prestar servicos de natureza ndo eventual a empregador, sob a dependéncia

deste e mediante salario.”

Por meio dessa definigao legal, podemos identificar as caracteristicas que

permitem considerar um trabalhador como empregado. Sao elas:

e Pessoa Fisica;

e Servigos prestados pessoalmente pelo empregado, ndo se podendo fazer
substituir;

e Servigos prestados de forma continua — n&o eventual,

e Servicos prestados de forma subordinada;

e Servicos prestados sao remunerados;

O doutrinador Gustavo Filipe Barbosa Garcia, conceitua empregado

como:

‘O empregado é sempre uma pessoa fisica ou natural, que
presta servigos com subordinagdo (“dependéncia®), nao
eventualidade, onerosidade (prestacdo de servicos “mediante
salario”) e pessoalidade, sendo este Ultimo aspecto mencionado
no art. 2°, caput, CLT.”

Ao tratar do conceito de empregado, revela-se que uma de suas
caracteristicas € a dependéncia. Isto é, quando do ajuste do contrato de trabalho,
0 empregado assume a sua subordinagao juridica ao empregador, como ensina
Paul Colin:

por subordinagdo juridica entende-se um estado de

dependéncia real criado por um direito, o direito do empregador

* GARCIA, Gustavo Filipe Barbosa. Manual de Direito do Trabalho. 6 ed. rev., atual e ampl. -
Rio de Janeiro: Forense, Sao Paulo, METODO, 2013.
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de comandar, dar ordens onde nasce a obrigacdo
correspondente para o empregado de se submeter a essas
ordens. Eis a razdo pela qual se chamou esta subordinagdo de
juridica, para op6-la principalmente a subordinacdo econémica
e a subordinagao técnica que comporta também uma direcéo a
dar aos trabalhos do empregado, mas dire¢do que emanaria
apenas de um especialista. Trata-se, aqui, ao contrario, do
direito completamente geral de superintender a atividade de
outrem, de interrompé-la ou de susta-la a vontade, de fixar-lhe
limites, sem que para isso seja necessario controlar
continuamente o valor técnico dos trabalhos efetuados. Diregéo
e fiscalizacao, tais sdo entdo os dois polos da subordinagao

juridica.”

Referida subordinagdo juridica, no entanto, ndo importa em uma
subordinagdo social do empregado ao empregador, mas apenas em uma
dependéncia hierarquica, como pondera Perez Botija:

“‘dependéncia significa que uma pessoa esta submetida a
vontade da outra, porém, ndo através de uma submissao
psicologica, de uma vinculagdo social, de uma obediéncia
pessoal cega, ao justo capricho subjetivo do que manda, senéo
por meio de uma submissao funcional, em virtude da qual se
unificam ou coordenam atividades diversas. (...) € um poder de
disposigcado sobre homens livres. O trabalhador ndo abdica da
sua condicao de cidadao. Por outra parte, cumpre notar que as
possiveis limitagdes a liberdade nunca ensejam um poder total
e ilimitado. Antes, estdo juridicamente reguladas pelo direito
objetivo. Aquele poder de disposigdo, segundo reconhece a
doutrina e o direito potestativo, incidem unicamente sobre a

atividade trabalhista; afetam s6 o objeto do emprego.”®

5 Ob. cit., Rio, Freitas Bastos, vol. I, 1960, pags. 382/2.
¢ BOTIJA, Perez. Curso de Derecho del Trabajo. Madri, Tecnos, 22 ed., 1950, pags. 31 e 33.
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Ainda que a subordinagdo seja exclusivamente juridica, o Direito do

Trabalho, a fim de proteger os economicamente mais fracos, tem por principio

basilar, fundamental e mais importante, o da proteg¢ao social ao trabalhador:

“Principio da protecao é aquele em virtude do qual o Direito do
Trabalho, reconhecendo a desigualdade de fato entre os sujeitos
da relacdo juridica de trabalho, promove a atenuagido da
inferioridade econdmica, hierarquica e intelectual dos

trabalhadores.”

O principio da protecado ao trabalhador resulta de normas imperativas e,

portanto, de ordem publica, que geram outros principios, a fim de formar a base

do contrato de trabalho.

Em uma relacdo de emprego, qualquer trabalhador sera considerado

empregado, uma vez que 0 nosso ordenamento patrio, por meio do artigo 7°, da

Constituicao Federal, veda qualquer distingao entre o trabalho manual, técnico

ou intelectual. Isto é, a configuracdo do contrato de trabalho independe da

qualificacao profissional do trabalhador e da natureza da atividade que tera de

exercer.

Este critério de ndo discriminacao leva a conclusao de que:

‘Esse mandamento do nosso direito positivo ha de ser
interpretado, no entanto, tendo em vista o pacifico entendimento
de que a igualdade de direitos deve corresponder a paridade de
situacbes, razdo por que nao fere a isonomia tratar
desigualmente situacdes desiguais. O que a Constitui¢do proibe
€ que os direitos, garantias e beneficios assegurados de maneira
geral ou para determinada categoria distingam entre os
trabalhadores manuais, os técnicos e os intelectuais integrantes

do grupo a que se refere a lei.”

7 SILVA, Luiz Pinho Pedreira da, Principiologia do Direito do Trabalho, SP, LTr, 2° ed., pag. 29.
8 SUSSEKIND, Arnaldo. Curso de Direito do Trabalho. 3a. ed. rev. e atualiz. - Rio de Janeiro:

Renovar, 2010, pag 241.
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Assim, resta claro que empregado é a pessoa fisica que se coloca a
disposigcdo do empregador para prestar servigos com pessoalidade, n&o
eventualidade, subordinagcdo e remuneracdo, independentemente do trabalho
executado ser manual, técnico ou intelectual, tendo todos 0 mesmo tratamento

justrabalhista.

1.1. EMPREGADO EXERCENTE DE CARGO DE CONFIANCA

Demonstrado o conceito de empregado, € necessario esclarecer que,
dentro de uma relagéo de emprego, existem diversos tipos de empregados, tais
como: operarios da industria, empregado em domicilio, empregado doméstico,
empregado rural, empregado publico, empregado detentor de cargo de

confianca, entre outros.

No presente trabalho, o objeto de estudo sera a figura do empregado

exercente de cargo de confianga, em especial, o alto executivo.

Nao obstante o contrato de trabalho pressuponha a mutua confianga entre
as partes, certo € que o exercicio de determinadas fungdes exige confianga

especial ou excepcional do empregador em relagdo ao empregado.

Os empregados detentores de cargo de confianga sdo aqueles os quais
detém uma fiducia especial de seu empregador, e que atuam em seu nome para
a gestao e administragcao de seu negécio, seja mediante a tomada de decisoes,
contratacdo e demissdo de empregados, assinatura de contratos ou
representacdo perante outros orgaos, entidades ou estabelecimentos, por

exemplo.

Para reforcar as atribuicdes do empregado exercente de cargo de

confianga, vejamos os ensinamentos do professor Homero Batista:

“Sao situagdes de poder de mando e de gestdo a admissao e

dispensa de empregados, sem consulta prévia ao empregador,
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respeitando-se apenas alguma diretriz geral, como o numero de
empregados, contencéo de gastos e projetos de expansao ou de
contencgao; o exercicio de atividades comerciais, em qualquer
setor de atuacdo da empresa, assim entendidas as atividades
de contratacio de despesas, trato com clientes e sobretudo com
fornecedores; autonomia para comprar e vender produtos e
servigos, inclusive quanto a variagao de precos e de condicdes
de pagamento; tratamento direto com autoridades
administrativas e de fiscalizagao do trabalho, vigilancia sanitaria
e autoridades judiciais, inclusive contratagdo de advogados e

subscrigédo de acordos.™

Em razao disso, os cargos de confianga implicam, necessariamente, em

padrao salarial mais elevado.

O llustre doutrinador Amauri Mascaro Nascimento, define cargo de

confianga da seguinte forma:

“Como tese, & possivel sustentar que cargo de confianga €&
aquele no qual o empregado ocupa uma posi¢do hierarquica
elevada, na qual tenha poderes de agir pelo empregador nos
seus atos de representacdo externa. Ndo é todo cargo de
direcdo que se enquadra no conceito, portanto. Excluem-se,
também, os cargos técnicos. A tendéncia é no sentido da
restricdo do conceito, diante das limitagbes, dos direitos
trabalhistas dos exercentes de cargos de confianga. Assim,
cargo de confianca é aquele existente na alta hierarquia
administrativa da empresa, conferindo ao ocupante amplo poder

de decis&o.”"°

9 SILVA, Homero Batista Mateus da. Curso de Direito do Trabalho Aplicado, vol. 2: Jornadas e
Pausas - Rio de Janeiro: Elsevier, 2009. Pag. 101.

101010 NASCIMENTO, Amauri Mascaro, 1932 - Iniciacdo ao direito do trabalho. 35. Ed. - Sao
Paulo: LTR, 2009. Pag. 186
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Ou seja, o exercente de cargo de confianga € um empregado que detém
poderes especificos de mando e de gestdo, agindo como um /onga manus do

empregador.

Na legislacdo brasileira ndo ha definicdo legal acerca do cargo de
confianga. Existe, apenas, uma enumeragao, ndo taxativa, de tal encargo,

conforme disposi¢des dos artigos 62, Il e paragrafo unico, e 224, § 2°, CLT:

“Art. 62. Nao sao abrangidos pelo regime previsto neste

Capitulo:

(..))

Il — os gerentes, assim considerados os exercentes de cargos
de gestao, aos quais se equiparam, para efeito do disposto neste

artigo, os diretores e chefes de departamento ou filial.

Paragrafo unico. O regime previsto neste Capitulo sera aplicavel
aos empregados mencionados no inciso Il deste artigo, quando
o salario do cargo de confianga, compreendendo a gratificagao
de funcao, se houver, for inferior ao valor do respectivo salario

efetivo acrescido de 40% (quarenta por cento).”

“Art. 224. A duragao normal do trabalho dos empregados em
bancos, casas bancarias e Caixa Econdmica Federal sera de 6
(seis) horas continuas nos dias Uteis, com exce¢ao dos sabados,

perfazendo um total de 30 (trinta) horas de trabalho por semana.

(..))

§ 2° As disposigbes deste artigo ndo se aplicam aos que
exercem fungdes de diregdo, geréncia, fiscalizagédo, chefia e
equivalentes, ou que desempenhem outros cargos de confianga,
desde que o valor da gratificagédo néo seja inferior a 1/3 (um

terco) do salario do cargo efetivo.”
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A disposicédo do artigo 62, Il e paragrafo unico, CLT, se aplica para os

empregados, em geral, e gera os seguintes efeitos no contrato de trabalho:

O exercicio do cargo de confianca se da de forma interina — Isto &, o

empregado pode deixar o exercicio da fungédo de confianga sempre que o
empregador assim determinar, ndo se tratando, portanto, de alteragao
unilateral ou ilicita do contrato de trabalho, como bem determina o
paragrafo unico, do artigo 468, CLT. Com relag&o a gratificagao de funcgéo,
aplica-se a disposi¢cao da Sumula 372, TST:

“Sumula 372, TST: | — Percebida a gratificagdo de
funcao por dez ou mais anos pelo empregado, se o
empregador, sem justo motivo, reverté-lo a seu cargo
efetivo, ndo podera retirar-lhe a gratificagdo tendo em
vista o principio da estabilidade financeira. |l —
Mantido o empregado no exercicio da funcéo
comissionada, ndo pode o empregador reduzir o valor

da gratificagdo.”

Possibilidade de transferéncia para outro local de trabalho — Nao é

necessario a anuéncia expressa do empregado, desde que transferéncia

decorra da necessidade de servigo, nos termos do artigo 469, § 1°, CLT.

Inaplicabilidade dos dispositivos legais sobre a duracdo do trabalho — O

empregado que exerce cargo de confianga, por nao estar sujeito a
controle da jornada de trabalho, ndo tem direito ao recebimento de horas

extras.

Por outro lado, a disposigao do artigo 224, § 2°, CLT, que trata do exercicio

do cargo de confianga bancaria, ndo se confunde com o cargo de confianga

previsto no artigo 62, Il, CLT, vez que os poderes de mando exigidos naquele

nao sao tdo amplos e acentuados como neste.
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Isto €, a restricao imposta pelo legislador no que diz respeito ao bancario
exercente de cargo de confianga tem por finalidade apenas estabelecer a
duragdo da jornada de trabalho. Ou seja, a jornada de trabalho de seis horas
diarias e trinta e seis semanais, prevista no artigo 224, CLT, nado se aplica ao
bancario exercente de cargo de confianga, que estara sujeito a jornada de oito
horas diarias e quarenta e quatro semanais. Deste modo, s seréo

extraordinarias, as horas trabalhadas além da oitava.

Somente nao tera direito ao recebimento de horas extras, o bancario que
exerce funcdo de confianga nos termos do artigo 62, Il, CLT, como dispde a
Sumula 287, TST:

“Sumula 287. A jornada de trabalho do empregado de banco
gerente de agéncia é regida pelo art. 224, § 2°, da CLT. Quanto
ao gerente-geral de agéncia bancaria, presume-se o0 exercicio

de encargo de gestdo, aplicando-se-lhe o art. 62, da CLT.”

Pois bem. Ainda que demonstrado a forma pela qual o cargo de confianga
eé tratado pela legislagao trabalhista brasileira, ndo € possivel, a priori, enumerar
quais sao esses cargos, uma vez que depende da natureza da funcdo, em

relagao a finalidade do estabelecimento.

De acordo com os ensinamentos de Arnaldo Siussekind, os cargos de

confianca podem corresponder a trés situacoes:

“a) cargos de confianga geral e imediata do empregador, para
cujo desempenho este delega ao empregado poderes de
representacao, a fim de que exerca, em maior ou menor dose, 0

poder de comando;

b) cargos de confianc¢a especial e imediata do empregador, para
0 qual a delegacdo de poderes concerne a determinados

misteres;
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c) funcgdes de confianca imediata de diretores, gerentes,
tesoureiros e alguns exercentes de cargos referidos na alineas
anteriores, tais como as de chefe de gabinete, secretario e

assessor-chefe.”!!

Assim, o empregado exercente de cargo de confianga varia desde o Chefe
de Filial/Departamento, Coordenador ou Gerente de Area até o mais alto cargo

da estrutura hierarquica da empresa, como por exemplo, o de Diretor Presidente.

E é justamente acerca do alto executivo que o presente estudo ira se
preocupar, de modo a analisar a sua compatibilidade com a figura de empregado

e a forma pela qual é dado seu tratamento perante as Cortes Laborais.

2. EXECUTIVOS

Dentre o extenso rol de empregados exercentes de cargos de confianga,
€ possivel destacar uma parcela restrita e especial de assalariados que ocupam
altos cargos dentro da estrutura hierarquica da empresa: os altos executivos.

Esse tipo de empregado, normalmente, € ocupante de cargo de direcao,
ou tem posicao de destaque dentro da empresa, como auténtico co-participante
das tarefas diretivas do empresario.

Isto é, o alto executivo tem efetivos poderes de mando, de gestdo e de
representacdo, concentrando, em sua pessoa, decisbes importantes do
cotidiano e dos destinos da organizagdo empresarial.

Por tal motivo, muito se discutia acerca da compatibilidade do alto
executivo com a figura de empregado. No entanto, nos dias atuais, a
modernizagcado das empresas tem tornado a profissionalizagao de suas dire¢des

uma realidade muito comum no ambiente empresarial.

1 SUSSEKIND, Arnaldo. Curso de Direito do Trabalho. 3a. ed. rev. e atualiz. - Rio de Janeiro:
Renovar, 2010, pag 243.
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Nesse sentido ensina o professor Mauricio Godinho Delgado:

“neste quadro contextual, a ideia de dire¢do tem-se afastado
cada vez mais da ideia de propriedade (e, portanto, da nogao de
s6cio), descolando-se do padrao classico caracteristico dos
primérdios do processo industrial e organizacional do sistema
econdmico contemporaneo. Surge, assim, o claro interesse em
se discutir a incidéncia ou nao sobre os diretores nao

proprietarios das normas proprias a relagdo de emprego.”'?

Assim, ainda que o alto executivo esteja em um cargo de comando, isto
nao afasta a sua condigdo de empregado, desde que presentes os requisitos do
artigo 3°, CLT, quais sejam a pessoalidade, subordinagéo, ndo eventualidade e

onerosidade.

Pois bem, inexistindo controvérsia quanto a possibilidade do alto
executivo ser um empregado, nos exatos termos da legislagcao trabalhista,
questiona-se: ha alguma caracteristica que o distinga de um empregado comum,
a exemplo de um operario da industria, ou até mesmo de um empregado detentor
de cargo de confianga de menor amplitude, como uma chefe de departamento

ou filial?

Ora, é evidente que sim.

De acordo com Euclides Alcides da Rocha, dentre as caracteristicas de

um alto executivo, estao:

“independéncia e colaboragdo estreita com a direcdo da
empresa, podendo ainda ser destacados os seguintes tragdes
que os distinguem da maioria dos empregados: a escolha de

processos de fabricacdo e métodos de comercializagdo, a

12 DELGADO, Mauricio Godinho. Curso de direito do trabalho, 9. Ed., p. 346



22

manutencao de relagdes com a clientela, o exercicio do poder

disciplinar e a percepgéo de altos salarios.”3

Assim, o que diferencia, principalmente, um empregado comum do alto
executivo € a extensdo de poderes conferidos e a confianca que nestes é
depositada, uma vez que a subordinagido, seja juridica ou econbmica, é

atenuada nos casos de altos empregados.

E evidente, portanto, que o alto executivo é um tipo especial de
empregado, que nao se identifica com os demais, de modo que o relacionamento
destes com seus empregadores ndo € o mesmo de um operario bragal. E isso

ocorre desde a forma de selegdo ao emprego até o processo de resciséo.

Isto &, o alto executivo, em razdo da elevada qualificagao profissional e
conhecimento do qual é detentor, tém plenas condigdes de negociar, igualmente
com o seu empregador, as disposi¢des inerentes ao seu contrato de trabalho,
podendo, por exemplo, optar pela redugao do valor do seu salario em troca de

beneficios ou pacote de vantagens mais atrativos.

Ou seja, a este tipo de emprego, ainda que suprimido alguns direitos
basicos concedidos a um empregado comum, sdo concedidas vantagens
exclusivas, a exemplo do direito de subscricao de agdes, a participacido nos
lucros e resultados de patamares expressivos, premiacédo sobre o faturamento
da empresa, pagamento de décimo quarto e décimo quinto salarios, pagamento
de aluguel, carro da empresa, pagamento de escola para os filhos, entre outros.

Nessa linha, afirma Orlando Gomes:

“(...) medidas drasticas de prote¢do ao salario, limitagdes
enérgicas ao horario de trabalho, indeniza¢des por despedida,
estabilidade no emprego e tantas outras, inclusive a

sindicalizacdo pelo critério da profissionalidade, perdem a

13 ROCHA, Euclides Alcides IN Curso de Direito do Trabalho. NETO, Gustavo Adolpho Vogel
Neto (Coord.).Forense, 2000, p.129.
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justificativa quando aplicadas aos altos empregados, que gerem,

dirigem e administram as grandes empresas.”*

E isto é resultado de um unico motivo, com bem ressaltado pelo diretor-
executivo da Michael Page, empresa especializada em recrutamento de

executivos:

“Executivos sdo movidos por desafios, superagao de metas e
pela inesgotavel expectativa de crescimento, em todos os niveis.
E é por isso que as empresas precisam estar preparadas para
negociar o formato mais adequado de reconhecimento, ou

premiagao, ao longo do ano.”

Diante de tais caracteristicas, é evidente que o executivo ndo pode ser
classificado ou taxado como hipossuficiente ou parte economicamente mais

fraca dentro de uma relagdo de emprego.

Em razao deste contexto, questiona-se: de que forma esse tipo especial

de empregado é visto perante as cortes laborais?

E razoavel que um alto executivo va até a Justica do Trabalho e
reivindique o pagamento de direitos relacionados ao contrato de trabalho? Ha
isonomia de tratamento deste tipo especial de empregado com relagao aos

demais empregados?

21. EXECUTIVOS NA JUSTICA DO TRABALHO
No passado, ndo era comum a figura do executivo na Justiga do Trabalho.
Nos dias de hoje, entretanto, em razdo da instabilidade desses cargos,

provocada pela crise financeira mundial, passa-se a ser mais frequente a

presencga desse tipo especial de empregado nas cortes laborais.

4 GOMES, Orlando. O destino do Direito do Trabalho. Revista da Faculdade de Direito UFPR
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A particularidade desse tipo de reclamacéo trabalhista, normalmente, esta
atrelada a condi¢des de ordem pessoal, relacionadas a imagem da pessoa, que
ensejam o recebimento de indenizagdo por danos morais. Nesses casos, a

questao financeira se torna secundaria, sendo o principal motivo a ordem moral.

Outros pleitos também comuns nesse tipo de processo trabalhista sio:
remuneracgao variavel, gratificagdes, bonificagdes, acordos de clausulas de ndo

concorréncia e verbas rescisorias, por exemplo.

A legislacao trabalhista vigente — Consolidac&do das Leis do Trabalho —,
no entanto, tém certa dificuldade de abarcar essa situagcdo, em razdo da
existéncia de consideravel discussao a respeito da aplicacdo dos direitos

trabalhistas para os executivos.

Isto €, muito se fala acerca da condigdo econdmica e social da qual o alto
executivo é possuidor, de modo que isso o torna incompativel a condigdo de

trabalhador desprotegido ou hipossuficiente.

Esse conceito, na realidade, ndo esta equivocado, uma vez que o
empregado de hoje, principalmente o alto executivo, é politizado e conhece seus

direitos.

No entanto, ndo se pode generalizar e afirmar, de forma absoluta, que ao
alto executivo ndo se aplicam os direitos previstos na legislagao trabalhista
brasileira, sob pena de ofensa ao principio constitucional da igualdade, previsto

no artigo 5°, caput, da Constituicao Federal:

“Art. 5° Todos sao iguais perante a lei, sem distingao de qualquer
natureza, garantindo-se aos brasileiros e aos estrangeiros
residentes no Pais a inviolabilidade do direito a vida, a liberdade,

aigualdade, a seguranca e a propriedade, nos termos seguintes:

..y
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Cumpre ressaltar, contudo, que referido principio pressupde que as
pessoas colocadas em situagdes diferentes sejam tratadas de forma desigual,

como ensina Nelson Nery Junior:

“Dar tratamento isondbmico as partes significa tratar igualmente
0s iguais e desigualmente os desiguais, na exata medida de

suas desigualdades.”®

E é exatamente dessa forma, portanto, que os alto executivos devem ser

tratados perante as cortes laborais.

N&o é razoavel, tampouco justo, defender que ao executivo, em razdo das
caracteristicas da qual é detentor, ndo se aplicam os direitos trabalhistas e que
0 mesmo esta excluido do direito de reivindicar eventuais pleitos, relacionados

ao seu contrato de trabalho, na Justica do Trabalho.

No entanto, justamente por conta da condi¢ao especial do alto executivo,
€ que a corte laboral, ao se deparar com esse tipo de reclamacéo trabalhista,
devera avalia-la de forma individualizada e diferenciada, observando os
principios da razoabilidade e proporcionalidade, a fim de visar um equilibrio entre
as partes envolvidas, de modo que nem empregado e empregador saiam

prejudicados.

2.2. AUSENCIA DE HIPOSSUFICIENCIA DO ALTO EXECUTIVO

Discorrido acerca das caracteristicas do alto executivo, fundamental se
faz considerar a real condigdo deste tipo de empregado como Reclamante, em

uma eventual agao judicial.

Isto &, considerando a condicdo econdémica e social e, principalmente, o
valor da remuneracao percebida pelo alto executivo, extrema cautela deve ter o

julgador para analise dos fatos trazidos até as cortes laborais, de modo a nao

15 NERY JUNIOR, Nelson. Principios do Processo Civil na Constituicao Federal. Sao Paulo,
Revista dos Tribunais, 1999, p. 42
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gerar injusti¢ca ou inseguranca juridica, uma vez que inexiste hipossuficiéncia ou
vulnerabilidade por parte do executivo, mas sim sua paridade com a parte
adversa.

Como ja visto, o tratamento igualitario de situagdes desiguais atenta

contra o principio da igualdade, o que nao é razoavel e, muito menos, justo.

A generalidade da protegcdo trabalhista, sem distingdo entre seus
destinatarios, pode conduzir o direito do trabalho a perda de sua razoabilidade,

como sustenta o ilustre Professor Amauri Mascaro do Nascimento:

“o principio protetor, central no direito do trabalho n&o é mais
importante que o da razoabilidade, de modo que este é o
principio basico e nao aquele. Nao € viavel proteger o

trabalhador quando a protegdo ndo se mostra razoavel.”'®

Assim, ao se analisar os fatos apresentados em reclamacgdes trabalhistas
ajuizadas por alto executivo, deve ser levado em consideragdo a condigao
financeira privilegiada deste, bem como sua capacitacdo para negociar
condicbes do seu contrato de trabalho, de acordo com o0s seus proprios

interesses.

Em razao disso, ndo é razoavel atribuir-se a um executivo, com situacao

econdmica privilegiada, a condi¢ao de hipossuficiente.

Nesse sentido, sdo as recentes decisdes dos Tribunais Regionais do
Trabalho:

“(...) E no que tange a indisponibilidade dos direitos trabalhistas,
se esta é fulcrada na hipossuficiéncia/vulnerabilidade do
trabalhador, entdo, obviamente, ndo tem aplicabilidade no

presente caso, eis que o autor era um alto executivo do banco

16 NASCIMENTO, Amauri Mascaro. Curso de Direito do Trabalho. Sdo Paulo, Saraiva, 1.997. p.
284/285
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réu, verdadeiro alter ego e detentor de expertise e brain-power
financeiro, com vultosos ganhos mensais e vasto conhecimento
na area, razao pela qual ndo se vislumbra qualquer
hipossuficiéncia/vulnerabilidade por parte dele, mas sim sua
paridade com a parte adversa. (...)” (Processo n° 0011289-
92.2013.5.01.0042 - Tribunal Regional do Trabalho da 12
Regido — Desembargador Enoque Ribeiro dos Santos —
11/04/2017).

“(...) Nao se trata, portanto, de hipossuficiente no sentido mais
estrito da palavra, ou seja, um trabalhador que mal conhece seus
direitos ou ndo possui trato com negociag¢des inclusive em
relacdo ao seu contrato de trabalho. Ao contrario, o recorrente
ocupava posicao de destaque em varias instituicdes do grupo
econdbmico da recorrente, exercendo fungdo de Diretor

Estatutario.

A hipossuficiéncia do trabalhador, como mais um dos requisitos
para que se pudesse cogitar da ilegalidade no acordo
entabulado entre as partes, também, ndo ocorre no caso dos
autos. Veja que o acordo foi realizado apds a dispensa do
reclamante, que ja havia recebido suas verbas rescisorias, e
atingiu quantia superior a cinco milhdes de reais. Outrossim, néo
se pode deixar de mencionar que o autor, além de ter consultado
um especialista a respeito do assunto (seu patrono), tinha
condigdes de saber se efetivamente aquele acordo seria ou néo
prejudicial ao seu interesse. O autor alto executivo da empresa
ré, com a prestagado de servicos em varias localidades, com
certeza, ndo podia dizer que foi “induzido” a assinar os termos
ali constantes. Ao fazé-lo sabia exatamente das consequéncias
e, em decorréncia das vantagens ali constantes, achou por bem
aceita-lo. Porém, o que nao se pode permitir € tentar utilizar a
jurisprudéncia acerca do tema, e construida com base na
maioria das reclamagdes trabalhistas, onde a simplicidade e a

hipossuficiéncia da maioria dos trabalhadores predomina, para
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ignorar os termos ali constantes e reclamar verbas de um
contrato que considerou quitado apés a assinatura do termo...”
(Processo n° 0001921-14.2015.5.02.0090 — Tribunal Regional
do Trabalho da 22 Regidao — Desembargador Davi Furtado
Meirelles — 09/03/2017)

Evidente, portanto, que o alto executivo estd muito acima do homem
médio, ndo podendo ser considerado como parte hipossuficiente ou vulneravel

da relacao contratual.

2.3. POSSIBILIDADE DE ACORDOS EXTRAJUDICIAIS COM
EXECUTIVOS

Tanto ndo é parte hipossuficiente da relagdo contratual, que o alto
executivo, normalmente, quando do encerramento do vinculo contratual, tém a
opgao de firmar acordo extrajudicial com seu empregador, para o recebimento
de vultuosas quantias a titulo de “pacote rescisoério”, outorgando, em

contrapartida, expressa quitagao ao extinto contrato de trabalho.

A jurisprudéncia dos Tribunais Regionais Laborais vem se firmando no
sentido de validar os efeitos desse tipo de transacgao extrajudicial, especialmente
quando se trata de empregado com alto grau de conhecimento e devidamente
assessorado, a exemplo dos altos executivos:

"2 — RECURSO ORDINARIO DO RECLAMANTE

2.1 — Da transacéao extrajudicial

Invocando a Orientacdo Jurisprudencial n® 270, da SDI-1 do C.
TST, alega o reclamante que a transagao celebrada nao constitui
Obice para o ingresso em Juizo postulando diferengas de verbas
gue entende cabiveis.

A reclamada acostou aos autos “Instrumento de Separagao e
Quitagao de Rescisao de Contrato de Trabalho” (fls. 81/88), no

qual o reclamante concordou em receber a importancia de
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R$114.885,07, correspondente a todas as verbas trabalhistas
decorrentes da rescisdo do seu contrato de trabalho, constantes
do TRCT, bem como a importéancia bruta de R$145.966,25, a
titulo de indenizagdo, outorgando quitacdo a todas as
obrigacdes relacionadas ao contrato de trabalho (clausula 72).
Nesse instrumento, o reclamante anuiu em nao propor ou
permitir que propusessem em seu nome qualquer acgéo e,
tampouco integrar qualquer grupo movendo acgado contra os
quitados (clausula 4).

O autor, no entanto, ingressa com demanda trabalhista
postulando reflexos do salario in natura nos: 13° salarios, férias
+ 1/3 e aviso prévio, bem como férias em dobro, diferengas de
FGTS + multa de 40%, multa do art. 477 da CLT, multa
normativa, bénus/PLR, aplicagdo do art. 467 da CLT e,
estranhamente, omite informacgéo acerca do acordo celebrado
com a reclamada, somente o impugnando em sede de réplica,
justificando que aquele instrumento nao teria o condao de obstar
0 acesso ao Poder Judiciario, pois, do contrario nao o teria
assinado.

Primeiramente, de se consignar que ndo se insere a hipotese
dos autos na Orientagao Jurisprudencial n® 270 do C. TST.

A toda evidéncia que, frente ao avencado pelas partes, houve
efetiva transagéo, pois ambas tiveram o claro intento de extinguir
as obrigagcbes decorrentes do contrato de trabalho, pelo valor
estipulado, o que se coaduna com as disposi¢des tragcadas no
art. 840 do Cddigo Civil, segundo o qual “E licito aos
interessados prevenirem ou terminarem o litigio mediante
concessdes mutuas”.

Conforme conceitua Arnaldo Sissekind, in Instituicdes de Direito
do Trabalho, 19a Ed., LTr ( pag. 221), a transacao “é¢ um ato
juridico bilateral, em virtude do qual, mediante concessobes
reciprocas, as partes interessadas extinguem obrigacbes
litigiosas ou duvidosas. Para que haja transagao, ¢
imprescindivel que: a) duas pessoas, pelo menos, estejam
vinculadas entre si, por forca da relacdo juridica da qual
decorrem direitos e obrigagdes; b) ha incerteza no pertinente a

determinado ou determinados direitos ou obrigagdes; ¢) a duvida
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se refira a direitos patrimoniais, isto é, direitos incorporados ao
patriménio de uma das partes do contrato; d) a controvérsia seja
extinta mediante concessbes reciprocas”. (...) “A transagéo,
inversamente, diz respeito, sempre, a duas prestacdes opostas
(uma do empregado, outra do empregador) que se reduzem, por
mutuo acordo, a uma s, por cessdo mutua; donde se deduz a
existéncia, quando a tais prestacdes respectivas, de direitos
incertos, ou direitos que se chocam, o que pressupde litigio”. A
res dubia — elemento essencial a transacéo — deve ser entendida
num sentido subjetivo, isto &, incerteza razoavel sobre a situacao
juridica objeto do precitado acordo. E a incerteza subjetiva deve
concernir as duas partes que realizam a transac¢ao. Dai por que,
conforme ensina Carnelutti, ‘o pressuposto da transacdo é
constituido, ndo tanto da res litigiosa, mas das res dubia.
Segundo Prosperetti, ‘tem a doutrina demonstrado uma decisiva
repugnancia ao admitir a transagdo no caso de ma-fé de uma
das partes’. E que, se um dos contratantes esta certo da
obrigacdo que |he cabe solver, age, obviamente, de ma-fé, ao
transacionar com a outra parte, beneficiando-se das reciprocas
concessdes entdo ajustadas”.

Oportuno registrar que nao ha indicio de qualquer vicio de
consentimento que invalide o ato. Ademais, quando da
assinatura do acordo, ele estava acompanhado do seu
advogado, Dr. Clévis de Gouvéa Franco, que também firmou o
documento, causando espécie que esse mesmo advogado
agora intente acgao judicial, ndo obstante o teor da clausula 4 do
termo de conciliagéo, e assim o fazendo sob o argumento, em
sede de réplica, de que aquela transacgéo extrajudicial ndo retira
do autor o direito de ajuizar agao trabalhista.

Ora, a transacao foi celebrada quase quatro meses apods a
rescisao contratual (fls. 57), cumprindo ressaltar que o
reclamante é um profissional altamente qualificado e detentor de
plena capacidade civil. Portanto, se assim desejasse, poderia ter
recusado o valor ofertado e ingressar com acao judicial.
Entretanto, ele aceitou deliberadamente os termos do acordo,
recebendo, de imediato, a importancia pactuada, e evitando,

assim, discussao judicial que poderia perdurar por anos a fio e
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com a incerteza quanto ao seu éxito, além de transtornos
emocionais.

Dessa forma, considerando-se que a transagao tem como um de
seus elementos constitutivos o acordo de vontade entre os
interessados, ndo pode, uma das partes, no caso, o reclamante,
pretender reavivar discussoes acerca de parcelas envolvendo o
contrato de trabalho vivenciado, mormente quando a inicial
sonega informagdes sobre a existéncia de acordo firmado com
a reclamada e no qual concordou em nao propor agdes em face
da reclamada.

Nao se pode olvidar, por outro lado, que o Poder Judiciario vem
incentivando a conciliagdo, promovendo, inclusive, a chamada
“‘Semana Nacional de Conciliagdo”, de sorte que seria um
contrassenso afastar a validade do acordo extrajudicial que ndo
possui qualquer vicio que o macule.

Com efeito, ndao seria util a diminuicdo da litigiosidade entre
empregadores e empregados transacdes extrajudiciais que nao
fossem dotadas de eficacia. Claro esta que esta eficacia poderia
restar afastada caso fossem pleiteadas parcelas expressamente
ressalvadas no termo de avenga. Porém, o reclamante outorgou
quitacdo geral do contrato de trabalho, sem qualquer ressalva,
conforme se depreende das clausulas 4 e 72 do acordo.

Assim é que, ainda que o reclamante haja feito a reserva mental
de nao atender o avencgado, prevalece a manifestacao de
vontade expressa no ato de conciliagdo, nos termos do art. 110
do Cddigo Civil.

Valida, portanto, a transacdo celebrada entre as partes,
porquanto ato juridico perfeito, e na estrita observancia da lei, foi
dada quitacdo, produzindo todos os efeitos legais dai
decorrentes.

Nao cabe, aqui, a incidéncia da Sumula n°® 330 do C. TST,
porquanto tal entendimento jurisprudencial tem por fundamento
o principio protetivo do hipossuficiente. Ocorre que, tratando-se
o trabalhador de um profissional graduado, com elevada
formacgao académica, como o caso do reclamante que, inclusive,
€ empresario, integrando a sociedade de uma industria grafica

como socio majoritario(fls. 137/150), o conceito de
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“hipossuficiente” deve ser visto de uma forma mais branda, ja
que esse trabalhador tem mais condigbes de negociar seus
direitos.

Portanto, sua justificativa de que nado teria assinado o
instrumento de conciliagdo se tivesse certeza de que ele nao
constituiria ébice para o ingresso em Juizo n&o € convincente,
pois, reitere-se, trata-se de pessoa esclarecida, conscio de seus
direitos e obrigacbes e estava respaldado por seu advogado
guando da assinatura daquele instrumento.

Ademais, deve ser ressaltado que o “Instrumento de Separacgéo
e Quitacdo de Rescisdo de Contrato de Trabalho estd em
conformidade com o disposto no art. 320 do Cddigo Civil, que
assim disciplina:

“A quitacdo, que sempre podera ser dada por instrumento
particular, designara o valor e a espécie da divida quitada, o
nome do devedor, ou quem por este pagou, o tempo e o lugar
do pagamento, com assinatura do credor, ou do seu
representante”.

Despiciendas maiores consideragdes ante o ja amplamente
consignado pelo Juizo de origem." (TRT 22 Regiao - Processo n°
0003189-31.2010.5.02.0203 - Relator Benedito Valentini - 122
Turma - Publicagédo no DOE/SP em 08.03.2013)

Por mais protetivo que seja o Direito do Trabalho, € preciso respeitar,
minimamente, a vontade que impulsiona os seus negocios juridicos. Mesmo que
sejam limitados os efeitos dessas manifesta¢cdes de vontade, ndo se pode, por

outro lado, distorcer a esséncia de atos juridicos espontaneos.

O negdcio juridico firmado entre as partes produz seus efeitos juridicos,

criando lei entre as mesmas — pacta sund servanda.

Portanto, esse tipo de acordo extrajudicial € valido e eficaz, nos termos do
artigo 840 e seguintes, do Cddigo Civil, caracterizando o ato juridico perfeito, nos

termos do artigo 5°, XXXVI, da Constituicao Federal.
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Os beneficios concedidos nesse tipo de transagao extrajudicial ndo séo
fornecidos gratuitamente pelo empregador, é evidente, mas em contrapartida a
vontade legitima do empregado, de dar por quitadas quaisquer pendengas
pretéritas, satisfeitas pelas quantias extras que Ilhe foram enderegadas. Ou seja:
concessoes reciprocas: 0 empregador pagou indenizagdes que nao estava
obrigado a fazé-lo, e o empregado se dispds a inumar eventuais expectativas ou
direitos subjetivos.

Assim, é inadmissivel que, apés a manifestacdo de sua vontade, o
empregado ajuize reclamacgao trabalhista “como se nada tivesse acontecido”,
pretendendo, com isto, fazer com que aquele ato juridico perfeito e acabado,
qual seja a transagao extrajudicial, gere efeitos benéficos apenas para um dos

contratantes, mas nao para o outro.

E no minimo desleal a conduta do empregado que procura o Poder
Judiciario, para auferir vantagens excedentes aquelas de que ja tinha pleno
conhecimento, apés embolsar os beneficios extraordinarios previstos no acordo

extrajudicial firmado.

Isto é, neste tipo de situagdo, o empregado falta com a boa-fé que deve
prevalecer nas relagdes juridicas, posto que se vale do processo para intento de

objetivo sabidamente ilegal.

Para ilustrar melhor esse tipo de situacao, pode-se mencionar recente
decisdo proferida pelo Tribunal Regional do Trabalho da 22 Regido, que
condenou o ex-presidente do banco americano J.P. Morgan a pagar o valor de
R$ 9,2 milhdes por litigancia de ma-fé, em razdo de ter pleiteado verbas

trabalhistas quitadas anteriormente por meio de transacgao extrajudicial:

“POSTULAGAO DE VALOR JA RECEBIDO. ARTIGO 940,
CODIGO CIVIL. RESPONSABILIDADE CIDADA.
MOVIMENTAR A MAQUINA JUDICIARIA A TOA.
RESTITUICAO EM DOBRO. PUNICAO APLICAVEL. Vir ajuizo,

como todos os atos da vida em sociedade, no patamar
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civilizatorio do Estado de Direito, impbe responsabilidade do
agente. O reclamante concedeu quitagédo geral, cuja validade,
por peculiaridades da avenga em concreto, ndo se desfez, razao
pela qual, rigorosamente, ao reclamar parcela do contrato, ndo
ressalvada, postulou algo que ja recebera. Configura-se
inequivoca a hipétese do artigo 940, do Cddigo Civil. Deve
restituir em dobro o valor da indenizacéo final de seu contrato ao
empregador. Recurso ordinario na reconvencdo conhecido e

provido.

“Nao se cuida, como de facil percepcao, de situagao corriqueira,
mas de tratativas levadas a cabo com assisténcia de advogado
— 0 patrono que firma a peti¢do inicial — e em patamares de

expressivo montante pecuniario”, afirmou o juiz.

E que ao vir a juizo, apdés o recebimento de indenizagdo
extraordinaria (isso é, além dos limites da Lei) da ordem de
quatro milhdes e tanto de reais, o reclamante sonegou da Justica
a existéncia do acordo, buscando escusar-se de cumprir parte

dele, exatamente aquela que diz respeito a quitacdo geral.

Buscasse, com lealdade, seus direitos, iniciaria por dizer que,
em razao de qualquer outro motivo — que, alias, aos autos nao
veio até esta altura — firmou equivocadamente o favoravel ajuste
de contas extraordinario e pediria sua revisdo, por nulidade,
ainda que parcial. Nada. Siléncio, procurando, ao omitir fato
fundamental a analise do litigio, escusar-se do 6nus da prova de

demonstrar vicio na externacao da vontade.

Nesse passo, vislumbro violada regra do artigo 80, do Cddigo de
Processo Civil, impondo ao reclamante, em razao disso, multa
de 10% e indenizacdo a parte contraria de 20%, ambas

calculadas sobre o valor atualizado da causa, devidamente
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atualizado.” (Processo n° 0001921-14.2015.5.02.0090 -
Tribunal Regional do Trabalho da 22 Regido — Desembargador
Davi Furtado Meirelles — 09/03/2017)

Como se Vvé, trata-se de notavel decis&o proferida pela Corte Regional de
Sao Paulo, que apenas reforca o fato de que o principio da boa-fé, que deve
prevalecer nas relagcdes contratuais e principalmente em uma relacido de

emprego, se aplica a todos, indistintamente.

Fato é, portanto, que os acordos extrajudiciais firmados com executivos
devem ser aceitos, uma vez que estes ndo sao hipossuficientes, tampouco
empregados que mal conhecem seus direitos e ndo tem condigbes de negociar
disposicdes do seu contrato de trabalho.

Para esse tipo especial de empregado, ndo ha como se argumentar a
irrenunciabilidade de direitos trabalhistas, uma vez que n&o sao parte

hipossuficiente ou desfavorecida da relagao contratual.

2.4. POSSIBILIDADE DE PROCESSO ARBITRAL COM EXECUTIVOS

Segundo Gustavo Filipe, a arbitragem é:

“(...) forma de solucao de conflitos, no caso, heterbnoma, pois
um terceiro (arbitro) € quem decidira o litigio, por meio da
sentenca arbitral. E estabelecida por meio da convencdo de
arbitragem, que engloba a clausula compromisséria e o
compromisso arbitral (art. 3°, da Lei n® 9.307/1996).”""

O instituto da arbitragem, como meio privado e alternativo de resolugéo
dos conflitos, tem sido considerado como uma das possibilidades de solucédo do

complexo movimento processual vigente, como resposta as dificuldades do

717 GARCIA. Gustavo Filipe Barbosa. Manual de direito do trabalho. 6. Ed. rev. atual. e ampl.
- Rio de Janeiro: Forense; Sdo Paulo: Método, 2013. p. 18
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Poder Judiciario de atender satisfatoriamente todas as demandas que Ihe

sao afetas.

Veja-se, nesse sentido:

"Com o assoberbamento e exaurimento do Poder Judiciario
como um dos canais preferenciais de acesso ao sistema de
justica, em uma sociedade conflituosa como a nossa, € natural
que o legislador patrio busque e incorpore as inovagoes
processuais civis de outros sistemas juridicos para o
atendimento do mandamento constitucional da razoavel duragao
do processo, de forma a, pelo menos, tentar, reduzir a
vergonhosa duragao real de tramitagdo de nossos processos

nas searas civis e trabalhista.

Como falar para um pai de familia que seu processo trabalhista
podera durar até vinte anos, se o empregador se utilizar de todo
instrumento recursal disponivel e protelatério a disposi¢céo, na
medida em que até o advento do novo Cédigo de Processo Civil
nao existe capital de giro mais em conta que o passivo

trabalhista?

Dai, a imperativa necessidade de se criar meios alternativos,
inovadores, ousados, de resolugdo de conflitos individuais e
coletivos que provoguem uma mudanca no presente estado de
coisas na seara processual trabalhista, do modo a promover
uma espécie de (ponto turning point de inflexdo) no sistema
atualmente vigente, no sentido de dar-lhe maior celeridade e

eficacia.”'®

O instituto da arbitragem, desde seu advento, com a Lei n° 9.307/1996,
vem gradualmente densificando sua importancia e participagcdo como forma de

resolucao de conflitos.

18 Revista LTR : legislacao do trabalho; Volume: v. 80; Nimero: n. 1; Paginacao: p. p.
56-62
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Na Justiga do Trabalho n&o ha duvidas quanto a utilizagdo da arbitragem
no &mbito dos conflitos coletivos, conforme previsdo expressa do artigo 114, §
1°e 2° CF:

“Art. 114. Compete a Justi¢ca do Trabalho processar e julgar:

(..))

§ 1° Frustrada a negociagao coletiva, as partes poderao eleger

arbitros.

§ 2° Recusando-se qualquer das partes a negociagéo coletiva
ou a arbitragem, é facultado as mesmas, de comum acordo,
ajuizar dissidio coletivo de natureza econdmica, podendo a
Justica do Trabalho decidir o conflito, respeitadas as disposi¢des
minimas legais de protecdo ao trabalho, bem como as
convencionadas anteriormente. (Redacao dada ao paragrafo
pela Emenda Constitucional n° 45, de 08.12.2004, DOU
31.12.2004.)”

No entanto, para resolu¢do de demandas individuais trabalhistas, muito
se discute acerca do reconhecimento da arbitragem como instrumento
competente, legitimo e cabivel, tendo em vista o principio da hipossuficiéncia do

trabalhador.

Entretanto, ainda que muito se discuta a possibilidade de utilizacdo do
processo arbitral para a solugao de conflitos individuais, decorrentes de uma
relacdo de emprego, pode-se dizer, que deste debate, estdo excluidos os casos

de altos executivos, como amplamente exposto ao longo do presente estudo.

Ou seja, no caso dos executivos a arbitragem €& plenamente valida,
considerando a condi¢ao de igualdade existente entre as duas partes integrantes
da relacdo contratual (empregado e empregador). Isto ¢é, inexistindo

hipossuficiéncia ou vulnerabilidade desse tipo especial de empregado, ndo ha
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como se argumentar ou sustentar a tese de indisponibilidade e irrenunciabilidade

dos direitos trabalhistas.

Recentes decisbes dos Tribunais Regionais do Trabalho do pais
consideram valido o uso da arbitragem trabalhista como meio alternativo para a

resolucao de conflitos de funcionarios de alto escaldo:

“‘RECURSO DO RECLAMADO. PRELIMINAR DE
CONVENCAO DE ARBITRAGEM. TRANSACAO
ENVOLVENDO DIREITOS TRABALHISTAS.
POSSIBILIDADE.O fundamento principal para justificar que os
direitos trabalhistas s&o indisponiveis/irrenunciaveis é fulcrado
na hipossuficiéncia/vulnerabilidade do trabalhador. E, ¢
exatamente por isso que o préprio TST, ainda que timidamente,
ja vem admitindo a arbitragem nos casos em que nao se
vislumbra esta hipossuficiéncia, deixando claro que tal
indisponibilidade/irrenunciabilidade ndo é absoluta. Fato é que
nem todos os direitos ftrabalhistas sdo, a todo tempo,
indisponiveis, pois, se assim o fossem, jamais poderiam ser
objeto de transacdo ou mesmo de negociagdo coletiva de
trabalho. Alias, se todos os direitos gozassem de uma
indisponibilidade absoluta intangivel, haveria, certamente, um
entrave a evolugdo da ordem juridica e social. Na verdade, ndo
ha que se falar em indisponibilidade absoluta de qualquer direito
em abstrato, pois €, no caso concreto, que o Judiciario vai aferir
se aquele direito € ou n&o indisponivel, analisando-o e
ponderando-o com os demais direitos, principios € normas
presentes no ordenamento juridico. No caso em questdo, a
magistrada sentenciante afastou a clausula de arbitragem
prevista no contrato celebrado entre o autor e o réu utilizando
como fundamentos a ‘"inafastabilidade da jurisdicao" e a
"indisponibilidade dos direitos trabalhistas". Quanto a
inafastabilidade da jurisdicdo, esta ndo é violada com a
aplicagdo da arbitragem, pois o decidido pelo arbitro
evidentemente podera ser apreciado pelo Poder Judiciario. E no

que tange a indisponibilidade dos direitos trabalhistas, se esta é
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fulcrada na hipossuficiéncia/vulnerabilidade do trabalhador,
entdo, obviamente, ndo tem aplicabilidade no presente caso, eis
qgue o autor era um alto executivo do banco réu, verdadeiro alter
ego e detentor de expertise e brain-power financeiro, com
vultosos ganhos mensais e vasto conhecimento na area, razéo
pela qual nao se vislumbra qualquer
hipossuficiéncia/vulnerabilidade por parte dele, mas sim sua
paridade com a parte adversa. Alias, é justamente no setor do
conhecimento e da informagdo que a relagédo juridica de
dependéncia muitas vezes se inverte, ou seja, é o empregador
que fica dependente ou refém do empregado dotado do
expertise e neurénios privilegiados, que da um diferencial ao seu
negocio, proporcionando-lhe elevados ganhos financeiros,
levando-o a celebrar pactos e aditivos para a manutencéo de tais
empregados laborando a seu favor. Entendo também que os
direitos indisponiveis do empregado se mantém ao longo de todo
o contrato de trabalho, pois, a partir da ruptura deste ha uma
transmutagdo dos direitos indisponiveis do empregado em
créditos, na esteira do que expressao art. 11 daCLT e o art. 70.,
inciso XXIX da CF/88, o que permite até mesmo a transagao
entre as partes em juizo ou fora dele. Portanto havendo
instrumento alternativo , entre os canais de acesso ao sistema
de justica, que ndo se confunde com acesso a jurisdigao, que,
na verdade constitui-se em apenas um entre os varios outros
disponiveis ao empregado na seara laboral, deve-se privilegiar
os demais meios de pacificacdo dos conflitos individuais e
coletivos de trabalho e nado rechaga-los como fez o juizo
monocratico, porque de nada vale o discurso, corroborado pelo
CPC/2015, se, diante dos casos concretos, na pratica, o
judiciario ao invés de acolhé-los, os afasta. Preliminar acolhida.”
(Processo n° 0011289-92.2013.5.01.0042 — Tribunal Regional
do Trabalho da 12 Regiao — Desembargador Enoque Ribeiro dos
Santos — 11/04/2017)



40

Mas ndo apenas nos casos envolvendo altos executivos é que tem sido
admitido a arbitragem como solugdo heterbnoma valida, conforme decisbes das

cortes laborais verbis:

"ARBITRAGEM - TRANSACAO ENVOLVENDO DIREITOS
INDIVIDUAIS TRABALHISTAS - POSSIBILIDADE - Arbitragem.
Transacdo envolvendo direitos individuais trabalhistas.
Possibilidade. A indisponibilidade dos direitos do empregado
existe somente durante a vigéncia do contrato de trabalho,
guando se presume encontrar-se o obreiro em uma situacéo de
subordinacdo e dependéncia econdbmica que o impede de
manifestar a sua vontade sem vicios. Findo o contrato de
trabalho, esta indisponibilidade ndo mais existe, uma vez que o
empregado ja ndo se encontra subordinado ao empregador,
nem também depende deste para a sua sobrevivéncia, estando,
deste modo, em condigbes de livremente manifestar a sua
vontade, o que inclusive possibilita a celebragdo de conciliagéo
na Justica do Trabalho, conforme dispde o paragrafo Unico do
art. 831 da CLT." (TRT 052 R. - RO 0001482-62.2013.5.05.0551
- 52T. - Rel. Des. Paulino Couto - DJe15.09.2014)

"ARBITRAGEM. HARMONIZACAO COM 0OS PRINCIPIOS DO
DIREITO MATERIAL E PROCESSUAL DO TRABALHO.
ANALISE CASUISTICA. MATURIDADE DA JUSTICA DO
TRABALHO. Nao se pode reputar aprioristica e absolutamente
incompativel com o Direito do Trabalho a eleigcdo de entidade
arbitral entre as partes. Obviamente, havendo indicios de vicio
de vontade, a decisdo arbitral ndo impedira a apreciacdo da
demanda pelo Judiciario, sendo nula de pleno direito, por forca
do art. 9° da CLT. Caso contrario, seguro da higidez da vontade
manifestada pelo empregado, o juiz do trabalho podera lhe
emprestar eficacia liberatéria equivalente a quitacdo passada
pelo empregado perante a entidade sindical, ou seja, em relagao
as parcelas expressamente consignadas no recibo, a luz da
Sumula 330 do TST e do art. 843 do Cddigo Civil. Tudo isso

porque a arbitragem nao atinge a esséncia cogente dos direitos
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trabalhistas, que remanescem incélumes na pactuacdo e no
transcurso da relagdo empregaticia, mas apenas os efeitos
pecuniarios de alguns deles, que ja s&o, diuturnamente,
transacionados na Justica do Trabalho e nas Comissbes de
Conciliagdo Prévia, por exemplo, sendo certo que a
indisponibilidade n&o depende da qualidade do terceiro que
intermedia o acordo. Em suma, a Justica do Trabalho tem a
maturidade necessaria para, encampando a terceira onda
renovatoria do processo, harmonizar a indisponibilidade dos
direitos  trabalhistas com a  arbitragem, coibindo,
casuisticamente, eventuais abusos e fraudes, como sempre fez
ao tutelar as diversas formas de conciliagdo, judicial e
extrajudicial, que circundam as relagdes de trabalho. (TRT-3 -
RO: 01714200807503007 0171400-67.2008.5.03.0075, Relator:
Convocada Gisele de Cassia Macedo, Quinta Turma, Data de
Publicagédo: 08/06/2009)".

"Agravo de Instrumento em recurso de revista. Juizo arbitral.
Coisa julgada. Lei 9.307/1996. Constitucionalidade. O art. 5°,
XXXV, da Constituigdo Federal dispbes sobre a garantia
constitucional da universalidade da jurisdigéo, a qual, por definir
gue nenhuma lesdo ou ameaca a direito pode ser excluida da
apreciagao do Poder Judiciario, ndo se incompatibiliza com o
compromisso arbitral e os efeitos da coisa julgada de que trata a

Lei 9.307/1996. E que a arbitragem se caracteriza como forma

alternativa de prevencdo ou solucdo de conflitos a qual as partes

aderem, por forca de suas proprias vontades, e o inciso XXXV

do art. 5° da Constituicdo Federal ndo impde o direito a acao

como um dever, no sentido de que todo e qualquer litigio deve

ser submetido ao Poder Judicidrio. Dessa forma, as partes, ao

adotarem a arbitragem, tdo sé por isso, ndo praticam ato de

lesdao ou ameaca de direito. Assim, reconhecido pela Corte

Regional que a sentenca arbitral foi proferida nos termos da

lei e que ndo ha vicio na decisao proferida pelo juizo arbitral,

nao se ha falar em afronta ao mencionado dispositivo

constitucional ou em inconstitucionalidade da Lei
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9.307/1996.(...)" (TST - 72 T, AIRR 1475/2000-193-05-00.7, Rel.
Min. Pedro Paulo Teixeira Manus, DJ 17.10.2008)

N&o se pode ignorar que a arbitragem € um meio muito mais célere para
a solucao dos conflitos, sem contar o fato de que a decisao proferida nestes

autos é sigilosa.

Assim, havendo instrumentos alternativos entre os canais de acesso ao
sistema da justica, deve-se privilegiar tais meios de pacificagdo dos conflitos

individuais de trabalho, principalmente no caso dos altos executivos.

3. REFORMA TRABALHISTA

No dia 11 de julho de 2017, o Senado Federal aprovou o Projeto de Lei n°
38/2017, referente a Reforma Trabalhista.

Com isso, a Lei n® 13.467/2017, que traz a reforma da Consolidacédo das
Leis do Trabalho (CLT), também traz consigo dissonancias, ansiedades e

incertezas, como pontua o professor Homero Batista:

‘Postas essas premissas, ainda tentamos entender o que
exatamente aconteceu no campo das relagdes trabalhistas
brasileiras, no outono e no inverno de 2017 — o ano fadado a ndo
ter fim, o ano da reforma trabalhista que nao podia ser
comentada, que n&o podia ser discutida, que n&o podia ser

negociada.

A perplexidade toda reside no fato de que a reforma trabalhista,
num dado momento, foi vendida como urgente, avassaladora e
inegociavel, a ponto de o governo federal ter insistido num
pacote de cerca de 100 dispositivos de lei que ndo puderam ser

minimamente ajustados ou estudados.
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O Senador Federal aceitou se submeter a um acordo
draconiano, pelo qual foram aprovados artigos que a maioria dos
senadores reprovava, sob a alegacédo de que a Presidéncia da
Republica os reformularia, num segundo momento, através de
Medida Proviséria. O fendmeno da “reforma da reforma” serve
para reforcar o desconforto acima mencionado do estado de
mudanga permanente. Ou seja, vamos imitar o processo civil e
empreender a reforma durante a vacatio legis, que deveria ser
um tempo de difusdo da nova lei para sua aplicagéo mais segura
por empregados, patrées, departamentos pessoais, sindicatos,

entes federativos, 6rgaos de fiscalizagao e magistrados.

E agora talvez a pior constatacao: reformas desse género nao
tém a capacidade de produzir renda, muito menos gerar
empregados e menos ainda de gerar trabalho decente — o
trabalho suficiente, digno e envolvido no dialogo social, como

ensina a Organizacao Internacional do Trabalho.

E possivel que o pais tenha de empreender nova rodada de
reformas trabalhistas no espaco de 5 anos, porque precisamos
de dialogo social, Unica forma de alavancagem da produtividade
e das condigbes dignas de trabalho, se quisermos chegar a

algum lugar.”"®

Diante de tais pontos, o professor Homero concluiu a sua avaliacdo acerca

da reforma trabalhista da seguinte forma:

“O nivel de inseguranga gerado pela reforma é muito alto e
honestamente ninguém sabe aonde ela vai nos levar. Séo
diversas suas contradicdes internas e sao numerosos 0s
contrassensos. Ha grande énfase na negociagao coletiva, mas

ao mesmo tempo os sindicatos foram acuados, porque

9 SILVA, Homero Batista Mateus da. Comentarios a reforma trabalhista. Editora Revista dos

Tribunais, 2017. p. 10
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considerados o0s principais responsaveis pelo entrave do
desenvolvimento trabalhista, em afirmagdes genéricas e
desprovidas de base cientifica. Ha grande propaganda sobre o
potencial de geragdo de empregos, mas a reforma teve a
ousadia de dizer que a dispensa em massa é igual a dispensa
individual, em sua forma e em seu conteudo, em claro desafio a
Constituicido Brasileira e amplo consenso internacional em
sentido contrario. Ha grande desprezo a Justica do Trabalho,
mas ao mesmo tempo o pais ndo desenvolveu a contento o
sistema de inspecéo trabalhista, o que poderia lidar com a
prevencao com muito mais eficacia do que com o remédio, € nao

encontra outros campos para a conversa e o entendimento.”?®

Ainda ndo se sabe se a nova legislagao tera sucesso ou ndo, mas fato é

que as novas disposigdes entrardo em vigor e vao atingir todos os contratos de

trabalho.

Dentre as principais alteracdes trazidas com a reforma, que ainda estao

sujeitas ao veto e/ou alteragdo por meio de Medidas Provisoérias, pode-se

destacar dois pontos que reforcam a tese de inexisténcia de hipossuficiéncia ou

vulnerabilidade do alto executivo:

e Possibilidade de negociagao do contrato de trabalho diretamente com o

empregador;

e Possibilidade de estabelecimento de clausula compromisséria de

arbitragem para empregados cuja remuneragao seja superior a duas

vezes o limite maximo estabelecido para os beneficios do Regime Geral

de Previdéncia Social;

20 S]LVA, Homero Batista Mateus da. Comentarios a reforma trabalhista. Editora Revista dos

Tribunais, 2017. p. 12
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3.1. POSSIBILIDADE DE NEGOCIAGAO DO CONTRATO DE TRABALHO
DIRETAMENTE COM O EMPREGADOR

A reforma trabalhista traz novidade ao artigo 444, CLT, ao incluir o

paragrafo unico, que preconiza maior grau de liberdade para as partes, quando

o empregado tiver diploma de nivel superior e salario superior ao dobro do teto

previdenciario (que equivale, aproximadamente, cerca de R$ 11.000,00):

“Art. 444 (...)

Paragrafo unico. A livre estipulagdo a que se refere o caput
deste artigo aplica-se as hipoteses previstas no art. 611-A desta
Consolidagédo, com a mesma eficacia legal e preponderancia
sobre os instrumentos coletivos, no caso de empregado portador
de diploma de nivel superior e que perceba salario mensal igual
ou superior a duas vezes o limite maximo dos beneficios do

Regime Geral de Previdéncia Social.”

Acerca dessa proposta, comenta o professor Homero:

“A proposta do art. 444, paragrafo Unico, € bem ambiciosa:
objetiva autorizar que as partes, em contrato individual, possam
fazer a mesma negociacao estabelecida entre os sindicatos ou
sindicatos e empregadores. Dai por que o dispositivo refere
expressamente o art. 611-A da CLT. Por exemplo, a prevalecer
o art. 444, paragrafo unico, o empregado pode assinar sozinho
a clausula de redugao do intervalo para refeicao, a alteragao do
grau de insalubridade e a prorrogagéo de jornada em ambiente
insalubre, para ficar em alguns dos incisos de longa lista do art.
611-A. Redugao salarial, apesar de ser contemplada no art. 611-
A, é matéria de uso restrito das negociagdes coletivas, segundo
o art. 7°, VI, da CF, de modo que mesmo com a énfase do
legislador ordinario isso ndo sera possivel no ambito do contrato

individual.”'

21 S|LVA, Homero Batista Mateus da. Comentarios a reforma trabalhista. Editora Revista dos

Tribunais, 2017. p. 70.



46

Este novo dispositivo apenas refor¢a o entendimento de que o executivo,
em razao do alto conhecimento social e econémico do qual é possuidor, tem
plenas condigdes de negociar as disposi¢des do seu contrato de trabalho com o
empregador, j4 que nao € hipossuficiente ou vulneravel dentro da relagéo

contratual.

3.2. POSSIBILIDADE DE ESTABELECIMENTO DE CLAUSULA
COMPROMISSORIA DE ARBITRAGEM

O Projeto de Lei n° 38/2017, estabelece que a arbitragem pode ser
pactuada por meio de uma clausula compromisséria nos contratos individuais de
trabalho, nos casos em que o saléario do trabalhador seja superior a duas vezes

o teto da Previdéncia Social, o que equivale, hoje, a cerca de R$ 11.000,00:

“‘Art. 507-A. Nos contratos individuais de trabalho cuja
remuneracao seja superior a duas vezes o limite maximo
estabelecido para os beneficios do Regime Geral de Previdéncia
Social, podera ser pactuada clausula compromissoria de
arbitragem, desde que por iniciativa do empregado ou mediante
a sua concordancia expressa, nos termos previstos na Lei n°
9.307, de 23 de setembro de 1996.”

Isto €, com esse novo dispositivo, as partes poderao se valer de arbitros
particulares e ndo do Poder Judiciario para solugéo de eventual litigio futuro.

Como ja visto em tépico proprio, essa alteragao trara grande controvérsia
judicial, visto que a Justica do Trabalho, em regra, ndo aceita essa forma
alternativa de solugao de conflito, por entender que os créditos trabalhistas se

inserem no contexto dos direitos indisponiveis.

Acerca dessa nova regra, comenta o professor Homero:
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“2. De plano, o legislador registra que a deflagracdao do
procedimento arbitral deve ser feita por iniciativa do empregado,
mas ninguém duvida da vulnerabilidade a que ele estara exposto
durante, e sobretudo, apds a vigéncia do contrato de trabalho.
Dificuldades com a recolocagdo no mercado, pressa para o
recebimento de seus haveres ou simplesmente pressao
exercida pelo empregador evidentemente serdo gatilhos simples
para a ele pedir a instalacdo do procedimento de arbitragem.
Processos trabalhistas com a alegacdo de vicio de
consentimento na fixacdo da clausula ou, depois, no

acionamento do procedimento, ndo causarao espanto.

4. Pensamos que, na verdade, a discussdo mais complexa
residira na definicdo do que sejam direitos indisponiveis. Como
se sabe, esta classe de direitos ndo podem se submeter a
formas alternativas de solugcéo de conflitos, por se entender que
eles ndo sao passiveis de negociacdo, renuncia ou transacgao.
Essa ressalva n&o apenas € doutrinaria como aparece explicita
no art. 1° da Lei de Arbitragem (Lei 9.307/1996). O entendimento
majoritario no ambito trabalhista vai no sentido de que os
créditos do empregado sdo irrenunciaveis — e, portanto, imunes
a atos unilaterais dos empregados ou a acordos extrajudiciais
nao revestidos de formalidades — mas ndo chegam ao patamar
do indisponivel — pois, do contrario, nem ao menos poderia haver
prescricdo trabalhista ou acordo judicial, com ou sem
concessdes reciprocas. E como se a irrenunciabilidade, tdo
estudada pelos tratadistas juslaborais, estivesse num degrau
abaixo ou numa dimensdo de menor densidade da
indisponibilidade, muita cara aos direitos da personalidade, por

exemplo.”

6. O debate tera de ser retomado com urgéncia e as

contradi¢cdes terdo de aflorar. Caso a jurisprudéncia se incline
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favoravelmente a inconstitucionalidade do art. 507-A, pelo
fundamento da indisponibilidade do crédito trabalhista, talvez
tenha de ser revista a doutrina da prescrigcdo, por exemplo.
Como nao se consegue imaginar a Justiga do Trabalho proibindo
acordos judiciais ou liberando os empregados para ajuizar agao
com pretensdes imprescritiveis, prognosticamos que, ao fim e ao
cabo, a arbitragem ira prevalecer, muito menos por seus méritos
e muito mais pela necessidade de coesao do sistema. Impde-se,
assim, que o jurista laboral entenda um pouco mais da Lei n°
9.307/1996.

10. O principio da inafastabilidade da apreciacdo judicial,
consagrado pelo art. 5°, XXXV, da CF, tende a ser, também ele,
um obstaculo severo ao incremento da arbitragem no direito do
trabalho. Ele ja foi utilizado para combater as CCPs — Comissdes
de Conciliagcao Prévia e outros modelos extrajudiciais de solugao
de conflito. Mas o STF aos poucos o adaptou para dizer que
comporta excegdes, como no direito desportivo, e que, de toda
sorte, também a arbitragem fica sujeita ao crivo judicial, apesar
de ser limitada a discussdo a questdes de forma e de

consentimento, e ndo a questdes de fundo.”??

No entanto, como amplamente exposto, tal polémica n&o afetaria os casos

de altos executivos, uma vez que estes nao sao hipossuficientes. Pelo contrario,

referido dispositivo legal apenas vai reforgar o entendimento doutrinario e

jurisprudencial de que é valido o processo arbitral para solucionar litigios

envolvendo altos executivos.

22 G|LVA, Homero Batista Mateus da. Comentarios a reforma trabalhista. Editora Revista dos

Tribunais, 2017. p. 98
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CONCLUSAO

Considerando o exposto ao longo do presente trabalho, fica demonstrado
que o alto executivo, de fato, dentro de uma relagcdo de emprego, € empregado

e esta sujeito as normas da legislacao trabalhista vigente.

Ainda que este empregado tenha caracteristicas distintas de um
empregado comum, a ele se aplicam as regras previstas em norma
justrabalhista, lhe sendo garantido o pleno acesso ao Poder Judiciario para
discussao de eventuais direitos decorrentes do seu contrato de trabalho.

Entender de forma distinta, caracteriza nitida ofensa ao principio

constitucional da igualdade, previsto no artigo 5°, caput, da Constituicao Federal.

No entanto, o alto executivo, como visto, se trata de um tipo especial de

empregado, considerando a condigdo econémica e social da qual é possuidor.

Em razdo disso, as cortes laborais, ao se deparar com questdes
envolvendo empregados de alto escaléo, devem ter o cuidado de avalia-las de
forma individualizada e diferenciada, observando os principios da razoabilidade

e proporcionalidade, a fim de visar um equilibrio entre as partes envolvidas.

Isto decorre, principalmente, do conceito do principio da isonomia, na
medida em que se deve tratar de forma desigual os desiguais, a fim de se chegar

a uma igualdade.

O alto executivo, ao contrario do empregado comum, nao apresenta
condigao de hipossuficiéncia ou vulnerabilidade dentro de relagdo de emprego.
Na realidade, este tipo especial de empregado se encontra em situagao de
paridade com seu empregador, ja que tem plena capacidade para negociar as
condicbes do seu contrato de trabalho, de acordo com o0s seus proprios

interesses.
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Resultado disso, € o fato de, ao alto executivo, ser possivel a realizagao
de acordos extrajudiciais com seu empregador, bem como de submeter seus

litigios ao crivo de um juiz arbitral.

A reforma trabalhista, recentemente sancionada pelo Senado Federal,
apesar de trazer consigo dissonancias, ansiedades e incertezas, reforca a
inexisténcia de hipossuficiéncia do alto executivo, ao criar a possibilidade de
negociacdo do contrato de trabalho diretamente com o empregado e do
estabelecimento de clausula compromisséria de arbitragem no contato de
trabalho, em ambos os casos, para empregados portadores de diploma de nivel
superior e que recebam salario mensal igual ou superior a duas vezes o teto da

Previdéncia Social.

Diante disso, constata-se que o alto executivo, ainda que esteja protegido
pela norma trabalhista vigente, ndo € um tipo comum de empregado, de modo
que deve ter tratamento diferenciado junto as cortes laborais, de modo a se

respeitar o principio constitucional da isonomia.
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