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RESUMO

Numa relagdo que se busca satisfacdo tanto do empregador quanto do
empregado, ha, inequivocamente, as obrigacdes, que se bem realizadas, atuardo
como ancoras para a realizacao do contrato de trabalho e o bem-estar social de
todos. Por outro lado, se mal realizadas, podem ensejar numa rescisédo contratual
inclusive com justa causa. Nas faltas ensejadoras da justa causa, serao feitas as
diferencas entre ato de indisciplina e ato de insubordinacdo. Averiguar-se-a ainda
o instituto da subordinacdo e as suas derivacfes. Nesta ceara juridica, afere-se
enfrentar com responsabilidade esses temas dentro do Direito do trabalho, porém,
nao excluindo outros ramos do Direito que sejam aplicaveis e de relevancia no

contexto do Direito trabalhista.

PALAVRAS-CHAVES: DIREITO SATISFATIVO X DIREITO PRESTATIVO
INSUBORDINACAO E A JUSTA CAUSA



ABSTRACT

In a relationship that seeks to satisfy both the employer and the employee, there are,
unequivocally, the obligations, which if performed well, will act as anchors for the
accomplishment of the employment contract and the social welfare of all. On the other
hand, if poorly performed, they can lead to a termination of contract, including just
cause. In this legal body, it is intended to deal responsibly with these issues within
labor law, but not excluding other branches of law that are applicable and relevant in

the context of labor law.

KEYWORDS: SATISFACTORY RIGHT X RIGHT TO
FAIR CAUSE
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1 INTRODUCAO

O tema sera analisado sobre o prisma de um contrato de trabalho entre
empregador e empregado, com énfase nos direitos e obrigagbes de cada um dos
envolvidos nessa relacdo contratual. Nesta esteira, serd estabelecido de forma
objetiva a luz da Lei e da Doutrina a diferenca entre o Direito como Ciéncia e os direitos
e obrigacdes atinentes das relacdes de um contrato de trabalho.

Tem-se por objetivo, explorar nessas relacfes a qualidade do trabalho prestado
pelo empregado com vistas no bom desempenho de suas funcdes laborais. Inserido
nesse contexto, serd dada uma atencgéo especial a um dos requisitos caracterizadores
da relacdo de emprego, qual seja, a subordinacdo. Com igual importancia,
abordaremos a incidéncia do instituto da justa causa. Neste cenario, surge algumas
indagacdes: Em que situacéo fatica havera a incidéncia da justa causa? Quem da
ensejo a aplicacdo da justa causa? O que a tornaria inécua, sem aplicabilidade?

No contexto aventado, e com vistas nos direitos e obrigacbes, veremos as
hipéteses de Desidia no desempenho de suas funcbes e o ato de indisciplina ou
insubordinacédo, ambas com previsdo no artigo 482, alineas “e” e “h” da CLT.

Perpassaremos pelas diferengcas entre o ato de indisciplina e o ato de
insubordinagdo. Quais faltas caracterizam a indisciplina e quais caracterizam a
insubordinacgéo.

No desdobramento da justa causa, consideraremos alguns efeitos diretos e
imediatos sobre quem recebe a justa causa.

Por fim, uma indagacao: Quem é o maior prejudicado quando pela via da justa
causa se rompe um contrato de trabalho?

Essas questdes serdo analisadas e respondidas a luz da legislacéo trabalhista,
da Constituicdo Federal, da melhor Doutrina, bem como, por outros meios previstos

no ordenamento juridico Brasileiro.

1.1 DEFINIC}AO DE DIREITO NAS RELAQOES HUMANAS

Para introducdo das questbes apresentadas, é importante que em primeiro
lugar seja feita uma analise objetiva sobre o conceito da palavra Direito, tendo em
vista, ser este instituto, um dos pilares nas causas trabalhistas regidas pela CLT.

Conceituar Direito, € mesmo uma obra que requer dos mestres dessa Ciéncia
a devida atencdo com cada palavra empregada, uma vez que, por elas, define-se uma

ideia geral da matéria em debate.



1.2 CONCEITO

O Professor Paulo Nader em Filosofia do Direito assim leciona: “O Direito
enquanto conceito € objeto do pensamento; enquanto definicdo é divulgacdo de
pensamento mediante palavras. “Continua o Professor “Nenhuma outra Ciéncia
possui questionamentos de ordem conceitual tdo profundas como o Direito. ”
(NADER;112 ED. PG. 38/ 2001)

Percebe-se nas sabias palavras do professor, que o Direito € dinamico,
movimenta-se entre o pensamento e as palavras, mas ao mesmo tempo € profundo,

exigindo de seus operadores o mesmo dinamismo, porém, ndo superficial.



2 DA ABRANGENCIA DO DIREITO

O Instituto do Direito como Ciéncia esta presente em todas as relacdes
Humanas, sejam as de maior ou menor relevancia. Na ceara juridica, quando
pensamos em Direito, descortina-se um mundo de possibilidades. Por exemplo:

Pode ser um conjunto de tratados que norteiem as relacdes entre Estados
Soberanos sob a égide de organismos internacionais (EX: OMC, ONU, OIT); pode ser
um conjunto de normas que regem as relacdes internas de um determinado pais (EX:
CF/88 do Brasil); pode ser uma Lei Federal regulando as relacdes de determinados
seguimentos ou classes (EX: CLT nas relac¢des trabalhistas) ou, posso simplesmente
pensar em direito como sinénimo do que € justo, do que é reto, do que é honrado. E
o direito inerente a todos os individuos. Esse direito, portanto, é despido da Ciéncia
Direito, na verdade, aquele, é objeto de estudo deste.

Em consonéncia com o principio ideoldgico de justica, retiddo e honradez,
podem-se visualizar por exemplo, os direitos comuns, porém, ndo menos importantes.
Por exemplo, aquele adquirido por um idoso em ter preferéncia na fila de um Banco
(Art. 3°, Paragrafo Unico, |, Lei 10.741/2003);

O direito de facil acessibilidade de um cadeirante nas vias publicas (Art. 227,
para 2°, CF/88); O direito de um chefe de familia em ter um trabalho digno para o
sustento de sua prole e para uma boa vivencia social (Art. 6°, CF/88), etc.

Tais direitos, surgem naturalmente no dia a dia como resultado das relacdes
humanas. No entanto, em determinado momento, ambos se encontram, os direitos
fruto das relagdes entre pessoas e o Direito Ciéncia que se aplica em estudar as

referidas relacdes humanas.

2.1 DIREITO NO SENTIDO LACTO SENSU E STRICTO SENSU

Portanto, no vasto universo juridico, com abrangéncia maximizada ou
minimizada, seja no campo do direito natural, direito de todos, os direitos universais,
ou do Direito Ciéncia, aquele que deriva de estudos Cientificos, ou o Direito Legal, o
gue é garantido, assegurado por Lei, o Direito pode ser conceituado no sentido lacto

Sensu ou stricto sensu.

2.1.1 LACTO SENSU
Numa compreensao lacto senso, ampla, abrangente, englobar-se-ao todos os

ramos do Direito, e entre eles, estad o Direito do Trabalho em sua faceta Cientifica



estudando os direitos e obrigacdes inerentes das relacdes trabalhistas, neste caso,
especificamente nas relagbes de emprego que é o objeto principal em tela, sem que
se perca de vista, a relacdo deste, com outros seguimentos a ele correlacionado.

A titulo exemplificativo, observemos a Constituicdo Federal exaustivamente
trabalhada no ramo do Direito Constitucional, aferindo a constitucionalidade ou a
inconstitucionalidade das leis.

Portanto, no mundo juridico, deve haver sincronismo entre as leis, de modo
que, ramos juridicos como, Direito do Trabalho, Direito Empresarial, Direito
Administrativo e até mesmo o direito Penal, em algum momento, se aproximam um
do outro e nesse momento, devem se completar.

Portanto, ndo podemos ter uma visdo restritiva, seja na ceara Juridica,
Cientifica ou relacional, mas uma visualizacdo holistica, o que significa dizer: E
importante a compreensao de um todo, de uma por¢ao maior, para um fundamentado

entendimento das entrelinhas de cada porgéo menor.

2.1.2 STRICTO SENSU

Com relagdo ao entendimento de Direito no sentido stricto senso, tenho que ha
no proprio escopo da palavra “stricto” uma ideia de reducdo, diminuicdo de
abrangéncia, restricdo de matéria. O legislador, a doutrina e todos os que atuam na
area juridica, trabalham com um foco determinado. Objetiva-se matéria especifica em
um contexto juridico.

Nesse sentido, usando como exemplo a matéria trabalhista, pode se dizer que
a analise da relacdo de trabalho configura-se o entendimento lacto sensu, haja vista,
serem nas relagbes de trabalho, abrangidas todas as modalidades de trabalho. Por
sua vez, exemplificativamente, a analise da justa causa na relacdo de emprego,
caracteriza um estudo no sentido stricto sensu, dado o carater especifico da matéria
em comento, pois além de no Direito trabalhista, a relacdo de emprego ser uma
espécie que deriva da relacdo de trabalho, o estudo da justa causa é uma das
modalidades de rescisdo do contrato que pde fim a relacdo de emprego.

Portanto, no campo das relagdes juridicas, seja com analises amplas ou
restritas de determinados pontos na complexa ceara dos direitos e obrigacoes,
especialmente no Direito do trabalho, para cada situacdo que se apresente, havera
uma grande riqgueza de normas e principios, especialmente, as leis, sem as quais seria

impensavel ter um estado organizado.



3 O DIREITOE A LEI

Maximizando o conceito de “Direito” e as relacbes entre as pessoas e,
especialmente, para uma fundamentacéo dos direitos e obrigacdes trabalhistas, util é
trazermos a baila neste infinito campo juridico a Lei.

N&o é possivel ao operador do Direito, compreendé-lo, seja como Ciéncia,
exigindo o mais agucado intelecto, seja pensa-lo como o faz 0 homem comum quando
diz por exemplo: “Vou procurar os meus direitos”.

Nesses casos, quase sempre sem saber exatamente como alcanca-lo, ainda
que saiba onde busca-lo e, em alguns casos, possa fazer uso do principio do jus
postulandi na justica do trabalho além de outras excecdes previstas em Lei, em regra,
necessitara do auxilio de quem tenha capacidade postulatéria para pleitea-lo perante
os 6rgaos judiciarios.

Nesse sentido, da-se a importancia do conhecimento da lei para que, em se
tratando de garantias de direitos pleiteados, sejam estes, efetivamente reconhecidos

e fundamentados na legalidade, bem como, nos principios por ela elencados.

3.1 DA PARTICIPAQAO ESTATAL

Neste sentido, o professor Amauri Mascaro conceitua com precisao, a atuagao
Estatal, por meio dos Org&os Judiciarios.

Vejamos:

A atuagcdo dos Tribunais tem por base Leis coordenadas num sistema,
destinadas a determinar a estrutura e o funcionamento dos érgaos do Estado,
aos quais é conferida a funcéo de resolver litigios ocorridos na sociedade,
bem como, os atos que podem ser praticados ndo s6 por esses 6rgaos, mas
também pelas partes do litigio (MASCARO; 292 ED. CAP. lll. PG. 105/ 2015).

Nesse sentido, necessario é aos operadores do Direito nas demandas judiciais,
analisarem o texto de Lei dentro de seu contexto, seja este imediato ou mediato, caso
contrario, teriamos questfes indissoluveis, uma vez que, a Lei, tém por finalidade,
reger as relagbes humanas.

Continua o Professor Amauri Mascaro Nascimento:

As normas juridicas nem sempre sdo cumpridas espontaneamente, dai
necessidade de se pretender, perante os Tribunais, 0 seu cumprimento, sem
0 gque a ordem Juridica tornar-se-ia um caos. (MASCARO; 292 ED. CAP. Il
PG. 105/ 2015).



N&o € mesmo possivel excluir as Leis das questdes juridicas, especialmente
guando se busca conhecer o direito daquele que o pleiteia, pois assim como o bisturi
estd para 0 meédico numa intervencao cirdrgica, igualmente esta a Lei para o
profissional do Direito como instrumento indispensavel para suas intervencdes
juridicas em cada caso concreto.

Cabe, portanto, especialmente aos Magistrados, contextualizar o momento de

sua aplicacao.

3.2 CONTEXTO IMEDIATO

Quanto ao momento de sua aplicacdo, no contexto imediato, sé havera essa
possibilidade mediante um caso concreto. Da-se o caso da subsuncdo. E o
acoplamento da regra legal encaixando perfeitamente a um fato, permitindo assim o
imediato movimento da Lei ao caso concreto. E o que ocorre por exemplo, no caso da
rescisdo contratual como segue:

Art. 487, CLT. Nao havendo prazo estipulado, a parte que sem justa causa
rescindir o contrato, deve avisar com antecedéncia minima de:

| — 8 (oito) dias, se o pagamento for efetuado por semana ou tempo inferior;

Il — 30 (trinta) dias aos que perceberem por quinzena ou més, ou que tenham
mais de 12 (doze) meses de servigco na empresa. ”

No exemplo mencionado, caso uma das partes ndo observe a Lei, a parte
prejudicada ao buscar o auxilio jurisdicional, em situacdes de demanda, tera o seu
caso apreciado pelo magistrado que, aplicara, a depender da parte que se sentir
prejudicada, ou o Paragrafo 1° se for o empregado, ou o paragrafo 2° se for o
empregador, ambos do Artigo em epigrafe.

Nota-se que, mediante o caso concreto, mediante o fato, ha a imediata
aplicabilidade da lei, caso que, a incidéncia da Lei sO foi possivel ante a sua

transgressao.

3.3 CONTEXTO MEDIATO

No contexto mediato, seja por auséncia de previsdo legal, seja por
inaplicabilidade de determinado dispositivo de Lei, aplicam-se as normas e 0s
principios ao mesmo caso concreto. E o que afirma o Emérito ministro Eros Grau:
“Tais normas e principios, permitem aos magistrados em situacfes néo raras, mais

de uma deciséo correta de um mesmo texto legal’.



Vale ressaltar que, o legislador ao criar as Leis que balizam o sistema juridico
(leia-se sistema juridico Brasileiro) teve por principio a protecdo da pessoa humana

em todos 0s seus aspectos.

3.4 DA PROTEQAO DOS DIREITOS PELA CF/88

Na Carta Magna de 1988, em todo 0 seu escopo, percebe-se a clara intencao
do constituinte entre outras tantas, ndo so, resguardar os limites da soberania nacional
perante outros Estados Soberanos (ART. 1° |, CF/88), mas especialmente, em
proteger aqueles que dao o verdadeiro sentido de sua propria existéncia.

Tal protegao, objetiva a pessoa humana, valorizando-a, posicionando-se como
garantidora de seus direitos, porém, revelando-lhe com clareza as obrigacdes em
suas relacoes interpessoais (ART. 5°, Caput, ART. 19, II, lll, CF/88).

Em sintese, portanto, o Direito pode ser entendido como a Ciéncia que estuda
as relacdes Humanas (sentido lacto senso), ou, o direito adquirido por exemplo nas
relacdes de trabalho (relacdes de emprego, sentido stricto senso).

Pode ser o0 que cada pessoa possui naturalmente ou determinado por Lei.
Portanto, quando se pleiteia seja na esfera judicial ou extrajudicial a protecéo, o
amparo, a tutela, busca-se a garantia daquilo que chamamos de direitos, por
intermédio do Direito garantidor.

Héa, portanto, a subsungdo, o acoplamento da Ciéncia “Direito”, a um

determinado caso concreto, ocorrendo no seu amago a realiza¢éo do Direito.



4 DIREITO, JURISDICAO E AS OBRIGACOES

Ressalte-se que, no Direito moderno, ha um sincronismo do Direito, e nesse
caso, do Direito Trabalhista com a jurisdicdo. No entanto, o pano de fundo desta
pesquisa evidencia os direitos e obriga¢cdes, caso que, ndo podemos falar desses
temas, adstritos do fendmeno da Jurisdigao.

Mesmo ndo sendo o0 objeto principal do tema em analise, € oportuna a
observancia do conceito de jurisdicdo, termo que trara significativo e ampliado
entendimento dos direitos e obrigacdes nas relagdes humanas, especialmente nas

relacOes trabalhistas.

4.1 JURISDICAO

Para fins histéricos e comparativos, a palavra de origem latina, “jurisdicdo”, vem
de JURIS DISCERE, que significa: JURIS= Direito, e DISCERE= Dizer. Ja Jurisdicdo=
Direito de dizer.

Antes do advento da Jurisdi¢cao, era comum a pratica do instituto da autotutela,
0 gque levava as partes envolvidas em uma relacdo de negdocios em caso de uma das
partes ndo cumprir o que fora acordado, fazer justica com as préprias maos, o que
provocava insanaveis conflitos, inseguranca nas relagées de negdcios, bem como, a
propria sociedade.

Com o advento da Jurisdi¢cdo, o Estado na pessoa dos magistrados, assumiu a
responsabilidade do terceiro imparcial para dizer a quem pertencia o direito, com isso,
pbs fim as lides infindaveis, promoveu seguranca nas relacdes de negdécio entre as
pessoas, bem como, as praticas de injusticas para com as partes mais vulneraveis
nessa relacao.

O passo acima mencionado, foi muito importante, porém, ndo suficiente. Nao
bastava ao Estado apenas dizer a quem pertencia o direito, pois 0 maior objetivo das
partes em um conflito era efetivamente a satisfagéo trazendo o objeto demandado em
seu favor.

Diante disso, o Estado precisou dar um passo a mais ndo s6 dizendo a quem
pertencia o direito, mas, decidindo com quem ficaria o0 bem objeto da demanda, pondo
fim as lides, promovendo a paz social. Com a manifestacdo Jurisdicional nas

demandas sociais e a humanizagdo dos conflitos, a parte vencedora recebia por



ordem Judicial o bem desejado e a parte perdedora estava obrigada por ordem
Judicial a entregar o bem demandado.

Percebe-se que, na busca de um direito, quando uma das partes alcancava a
satisfacdo, para a outra parte surgia a obrigacdo de prestacdo Jurisdicional. Em
sintese, um recebia o aval jurisdicional do direito em seu favor enquanto o outro se

obrigava a entregar o bem demandado em seu desfavor.
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5 CONCEITO DE JURISDICAO
Em seu artigo sobre teoria geral do processo, Rafael Antonio pinto Ribeiro, membro
do observatorio de Direito Penal Econémico da Universidade Positivo e membro
integrante do Concelho de Etica e Pesquisa do Instituto de Pesquisas sociais
Econdmicas do Paran&d escrevendo sobre jurisdicdo para o site do jus navigandi

pontua:

Jurisdicdo é a capacidade que o Estado tem em decidir imperativamente e
impor decis@es. Esta capacidade é conferida ao Estado de forma voluntaria
a fim de que seja encontrado através deste, uma solucéo justa para a lide. A
jurisdicdo é funcéo prépria do Estado e possui trés formas distintas para
exercicio completo desta fun¢do, a saber: Poder, onde é exercido o poder do
proprio Estado. Fungéo onde é exercido a capacidade de agir dos 6rgaos que
atuam como agentes do Estado no cumprimento para que as decisdes
tomadas sejam cumpridas. Atividade onde se da a a¢&o do juiz no Processo,
sendo (a0 menos deveria ser) a espinha dorsal de todo este aparato. E
correto afirmar de que a jurisdicdo somente serd vélida quando praticada
respeitando o principio do Devido Processo Legal. (RIBEIRO [1])

Isto posto, verifica-se que o Estado esta revestido de poder jurisdicional e
interpde-se entre os litigantes com o fim de solucionar as lides ainda que os conflitos
possam perdurar. Entretanto, em observancia ao principio da inércia jurisdicional, é
necessario que o Estado seja provocado, e s6 entdo, como um terceiro imparcial,

solucionar a lide, salvo poucas excecoes.

Uma vez solucionada a lide, conforme conceito acima elencado, o Estado pde
em pratica outro tributo a ele conferido, qual seja, o exercicio da funcdo. Uma vez
definido a quem pertence o direito na solucéo da lide, o Estado faz uso de seus érgéos
para que se cumpra a decisao tomada e efetivamente alcance o objetivo maior que é
a satisfacdo do direito alcancado sem a qual, o Estado deixaria incompleta a sua

atuacao.

Por fim, mesmo tendo em suas maos o poder de decisdo, necessario €, mesmo
ao Estado, respeitar o devido processo legal, sem o qual, voltariamos ao passado, as
velhas e ja esquecidas praticas de uso de poder desmedido, qual seja, a autotutela.
N&o podem os juizes como representantes do estado, suprimir etapas do processo
deixando de cumprir formalidades sem as quais, seguramente representaria prejuizo

as partes no processo.


https://jus.com.br/tudo/processo
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No mesmo artigo acima mencionado, Rafael A. P. Ribeiro de forma sucinta
apresenta os principios basilares da jurisdicdo como segue:

A jurisdigdo é formada pelos seguintes principios fundamentais: investidura,
que permite que a pratica de julgamento somente sera realizada por juiz
conferido pelo Estado. Aderéncia ao territério, que trata da area de soberania,
seja de um Estado para o outro, seja de um magistrado para o outro.
Indelegabilidade, que trata da ndo possibilidade de um poder delegar a outro
0 exercicio de atividade que é de sua responsabilidade. Inevitabilidade que
trata da autoridade dos 6rgéos jurisdicionais, pois recebendo poder do préprio
Estado, ndo depende de nenhuma situagdo para que seja aceita a sua
decisdo. Inafastabilidade, que trata do livre acesso a todo cidad&o brasileiro,
ou ndo, ao poder judiciario. Juiz natural, que se relaciona com o principio
anterior, que assegura que ninguém pode ser submetido a um julgamento
realizado por juiz imparcial. Inércia, conforme ja visualizado, trata da falta de
iniciativa de apresentacdo de lides por parte do Estado, salvo aquelas
previstas em lei. (RIBEIRO [1])

Isto posto, é notdria a importancia da jurisdicdo quando se discute direitos e
obrigacOes, especialmente nas relagbes trabalhistas, pois a efetiva realizacao
jurisdicional, sera igualmente, a efetiva realizacdo dos direitos e obrigacbes
concernentes ao contrato de trabalho. Ao que se vé, a jurisdicdo esta ancorada em
principios que sem davidas, asseguram a cada cidad&o, uma justica de transparéncia
e qualidade.

51 DIREITO X OBRIGAC}OES

De acordo com entendimento de que direitos e obrigacbes estao
correlacionados no mundo Juridico e que néo se diferem no Direito do Trabalho e em
especial nos contratos de trabalho, € que se analisa os direitos e as obrigacdes tanto
do empregador quanto do empregado numa relacao contratual.

Um simples entendimento do significado da palavra direito, poderia nos levar a
falsa ideia de que, direito seria apenas aquilo que uma das partes envolvidas numa
relacdo contratual teria a receber da outra esquecendo-se de que, quando € gerado
um ou mais direito de receber na relagdo contratual, ja foi gerada uma ou mais
obrigacdes de fazer, ou, até mesmo, de ndo fazer, em determinadas situacdes nessa

relacdo para ambas as partes.



12

E certo que, quando evidenciamos as obrigacdes de fazer ou n&o fazer, parece-
nos néo estar sendo abordado um tema do Direito do Trabalho e sim de Direito Civil,
precisamente do Direito das coisas.

No entanto, no Direito do Trabalho, ao lancarmos o olhar para a legislacéo
trabalhista desde seus primeiros artigos, percebe-se que, numa relacédo de trabalho
entre empregador e empregado, em qualquer das formas de contrato (expresso,
tacito, verbal ou por escrito Art.443 CLT), ha a clara percepcéo da estreita realidade
entre o direito de “receber” e a obrigacdo de “fazer”.

O que se Vvé, especialmente nos artigos 2° e 3° da CLT, sao respectivamente
0s conceitos de quem é empregador e de quem € empregado na importante relacéo
trabalhista. Estes dispositivos, estdo carregados da ideia de que um se obriga com o
outro em cumprir suas respectivas responsabilidades.

Nessa relacdo contratual, a propria legislacao trabalhista aduz entre outras
coisas que, 0 empregador ao contratar, se obriga em pagar o devido salario ao que
contratou, enquanto o que foi contratado, se obriga em prestar o devido servico em

troca do salario a favor de quem desprende suas for¢as laborais.
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6 EMPREGADOR: OBRIGACAO OU SUBORDINACAO?

Ainda que seja Obvia a conclusdo de que na relacdo de emprego ha
reciprocidade obrigacional, (ex: prestacdo de servico x obrigacdo salarial), ndo se
conclui o mesmo com relagédo a subordinacdo. Esta por sua vez, € inerente a funcao
de quem oferece a méao-de-obra, ou seja, do empregado.

Portanto, no ambito das obrigacdes, nessa relacdo contratual entre patréo e
empregado, é oportuna a observancia desse relevante principio na relacdo de
emprego que € o principio da subordinacéo.

Pergunta-se:

No caso em tela, haveria porventura a possibilidade de se cogitar subordinacéo
reciproca entre patrdo e empregado uma vez que a Lei assevera que ha
responsabilidades reciprocas (ex: prestacdo de servicos x pagamento de salario)
entre contratante e contratado?

Segundo o Art. 2° e 3°da CLT ndo. H4 aqui uma clara distingéo entre os papéis
de cada sujeito. Por hora, vejamos o papel do empregador nessa relacdo como
descrito a sequir:

Art.2° Considera-se empregador, a empresa individual ou coletiva, que,
assumindo os riscos da atividade econOGmica, admite, assalaria e dirige a prestacéo
pessoal de servicos.

Segundo o texto legal mencionado, ndo se pode afirmar, que exista
subordinagcédo por parte do empregador pelo fato de a “lei” Ihes conferir inimeras
responsabilidades, entre elas, a de pagar a quantia devida pelos trabalhos prestados
por seu empregado ainda que, ndo o fazendo, esteja sob pena de sanc¢éo da Lei.

Esse ato obrigacional, ndo vincula ao empregador o principio da subordinacéo.
Tal raciocinio, seria desconsiderar o que o proprio texto elenca sobre uma das
principais caracteristicas do empregador, qual seja, o poder de direcao.

A Lei ndo traz a previsao da aplicabilidade do principio da subordinacao para
0 empregador uma vez que € inerente a ele, a sua funcao, dirigir, conduzir, comandar

etc.

6.1 CONCEITO DE SUBORDINACAO
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Tenho, porém, que seja necessario fazer-se clara a distincdo entre
subordinagédo e obrigacdo. Segundo o professor Mauricio Godinho Delgado, eis o

conceito e a caracterizacao de subordinacéo:

Subordinacdo deriva de sub (baixo) e ordinare (ordenar), traduzindo a nocéo
etimolégica de estado de dependéncia ou obediéncia em relacdo a uma posicdo de
hierarquia de posicdo ou de valores. Nessa mesma linha etimolégica, transparece na
subordinacao a ideia basica de submetimento, sujeicdo ao poder de outros, as ordens
de terceiros, uma posicao de dependéncia. (DELGADO; 132 ED. PG. 303/ 2014).

Como vimos, a subordinacdo € aquela em que alguém esta na condicéo de
sujeicdo, deve cumprir mandados, aguardar ordens, satisfazer vontade alheia a sua.
Ao subordinado, ndo é permitido decidir por conta propria o que fazer e como fazer. E
0 caso do empregado.

Dentre os requisitos caracterizadores da relacdo de emprego, a subordinacéo

€ sem duvidas, a que mais se destaca nesse sentido, e € aqui também, que se trava
as maiores discussdes sobre o tema. Por exemplo, fazer diferenca da subordinacao
entre o profissional que presta o servico e a pessoa do profissional. Qual é a relacdo
de dependéncia do empregado para o seu empregador? A partir de agora, analisar-
se-a as diferentes formas de subordinacao.
De acordo com o conceito de subordinagdo acima visto, a pessoa que esta na
condicao de subordinada, necessariamente, deve acatar ordem de superior ficando
em posicao de clara sujeicdo. No entanto, no bojo de um contrato de trabalho, o que
se pactua € de um lado o empregador contratando a pessoa pela qualidade de sua
profissdo, e por outro lado, o empregado se comprometendo seja pela forca fisica,
seja pela capacidade intelectual, a prestacao profissional de servicos ao ocupar a
vaga pretendida.

Percebe-se que, num contrato de trabalho, acima de tudo, hd uma clara
definicdo para ambas as partes. Ao empregador, gerir sua empresa fazendo jus a sua
funcdo, qual seja, o poder de direcdo. Portanto, devera ordenar, fiscalizar e
acompanhar o empregado no desempenho de sua prestacao de servico, isto porque,
o risco do negdcio sempre sera do empregador (art. 2°, CLT). Portanto, a partir do
pacto contratual firmado, o empregado estara sujeito ao empregador numa condi¢éo

de dependéncia (subordinacéo).
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Porém, ndo a de se confundir a subordinagdo profissional (juridica) com a
subordinagdo pessoal (subjetiva). Nesse sentido, Mauricio Godinho Delgado
apresenta a subordinacéo objetiva e a subordinacdo subjetiva, sendo que essa, nao

mais se aplica.

6.1.1 SUBORDINACAO OBJETIVA

Como se percebe, no Direito do Trabalho a subordinacédo é encarada sob um
prisma objetivo: ela atua sobre o modo de realizagdo da prestacdo e nado
sobre a pessoa do trabalhador. E, portanto, incorreto, do ponto de vista

juridico, a visdo subjetiva do fenbmeno, isto é, que se compreenda a
subordinacdo sobre a pessoa do trabalhador, criando-lhe certo estado de
sujeicdo (status subjetiones). N&o obstante essa situacdo possa
concretamente ocorrer, inclusive com inaceitavel frequéncia, ela ndo explica
do ponto de vista sociojuridico, o conceito e a dinAmica essencial da relacado
de subordinacdo. Observe-se que a visdo subjetiva, por exemplo, é incapaz
de captar a presenca de subordinagdo na hipotese de trabalhadores
intelectuais e altos empregados. (DELGADO;132 ED. PG. 303./2014).

Portanto, tem o empregador o poder dever de gerir a realizacdo da prestacdo do
servigo por ele contratado, outrossim, o empregado estard subordinado ao seu
empregador na execucdo da prestacdo do servico. Portanto, o empregado se
subordina na forma de prestacdo do servico, ou seja, como, quando, a que horas e

nao a pessoa do laborador.

6.1.2 SUBORDINACAO SUBJETIVA

Numa compreensao subjetiva de subordinacao, segundo Godinho, a palavra qgue mais
induz a essa compreensao é a dependéncia. No entanto, o proprio Godinho explica
gue quando lemos no art.3° da CLT a palavra dependéncia, deve ser interpretada
como subordinacdo. (DELGADO; 132 ED. PG. 303/ 2014).

Conforme entendimento sedimentado, ndo resta duvidas de que a palavra
dependéncia tem a ver com dependéncia juridica e nada mais, isto porque, no
momento atual, ndo é concebivel pensar em outra forma de dependéncia, dada a
evolucéo dos tipos de empregados que se encontram no mercado de trabalho, bem
como, as proprias vagas oferecidas a esses empregados.

Entendida como sendo de natureza juridica, a subordinacéo é requisito basico
do contrato de trabalho onde se fazem presentes o poder de direcdo do empregador



16

combinado com a sujeicdo do empregado as suas ordens. Sendo assim, e o0 €, tem-
se que, como ja abordado anteriormente, essa subordinacdo ndo pode ter outro
carater a nao ser juridico haja vista, ela nascer com o contrato de trabalho ou, quando
antes, é um forte requisito para o reconhecimento do vinculo de emprego.

Portanto, a subordinacdo subjetiva perde seu sentido de existir, pois ndo ha
que se falar hoje, por exemplo, de subordinagdo econdmica ou intelectual como

defende a teoria jus trabalhista.

6.1.3 SUBORDINACAO POR DEPENDENCIA ECONOMICA

Para essa teoria a subordinacdo econdmica significa que sempre deve haver
uma verticalizacdo econdémica entre 0 que emprega e o que € empregado. Segundo
esse entendimento, a organizacdo empresarial e seus representantes devem estar
acima do nivel econémico de seus obreiros.

Sobre esse aspecto tedrico, Godinho assevera:

Hé& problemas, entretanto nessa formulacdo tedrica. Inegavelmente o critério
gue ela incorpora origina-se de uma reflexdo acerca do padrao genérico tipico
a relacé@o trabalho/empregador na moderna sociedade industrial. Contudo,
ainda que o critério econémico acima consignado tenha irrefutavel validade
sociolégica, ele atua na relacéo juridica especifica como elemento externo,
incapaz, portanto, de explicar, satisfatoriamente, 0 nexo preciso de assimetria
poder de direcéo/subordinacéo. (DELGADO; 132 ED. PG. 304/ 2014).
Para Godinho (2014), as prerrogativas de supremacia econdmica néo estéao
diretamente ligadas a uma realidade que se visualize esse critério econémico
refletindo no poder de direcdo do empregador e muito menos no que concerne a

subordinacdo do empregado. Portanto, é esse critério inaplicavel no instituto da
subordinagéo.

6.1.4 SUBORDINACAO POR DEPENDENCIA TECNICA

Conforme esse entendimento, o empregador seria o detentor de todo o
conhecimento necessério para ao desenvolvimento da prestacdo do servico, estando

0 empregado dependente de todas as orientagdes na execucgéo da sua fungao.
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No entanto, mais uma vez, percebe-se ndo ser concebivel tal entendimento,
simplesmente pelo fato de que a classe trabalhadora foi para as universidades e com
isso, houve uma mudanca de postura, de conhecimento, o nivel intelectual dos
empregados aumentou sobremodo, e em muitas vezes, o empregado contratado é
detentor de maior conhecimento que o préprio contratante.

Nesse sentido, Godinho assevera:

A fragilidade da nocdo de dependéncia técnica é flagrante. Ela nao
corresponde sequer a uma correta visualizacao do processo organizativo da

moderna empresa em que a tecnologia é adquirida e controlada pelo
empresario mediante instrumentos juridicos, sem necessidade de seu preciso
descorticamento intelectual acerca do objeto controlado. O empregador
contrata 0 saber (seus agentes) exatamente por ndo possuir controle
individual sobre ele; como organizador dos meios de producgdo, capta a
tecnologia através de seus empregados especializados que arregimenta —
subordinando-os, sem ter a pretensdo de absorver, individualmente seus
conhecimentos. (DELGADO; 132 ED. PG. 305/ 2014).

Um exemplo acerca da desnecessidade de o empregador ser detentor de todo
o conhecimento, ainda que detenha parte dele, é o caso de empregador dono de
instituicdo de ensino particular, quais sejam, escolas e especialmente as
universidades.

Nesse contexto, todo um corpo docente é contratado para atuarem nas mais
diversas areas de ensino. Portanto, o empregador por mais que detenha um alto nivel
intelectual, impossivel é, deter todo o conhecimento que hum contexto universitario se
requer.

Portanto, tenho que a teoria jus trabalhista, no contexto atual, é totalmente
inaplicavel no que diz respeito a subordinacao intelectual.

6.1.5 DAS DIMENSOES DA SUBORDINACAO

A exemplo de todos os seguimentos estudados no mundo juridico que
passaram por um processo de evolugéo, a subordinagédo passou por ajustes que no
decorrer do tempo, como com propriedade pontua Mauricio Godinho (DELGADO; 132
ED.PG. 305. 2014). “Seja em decorréncia de alteragdes na realidade no mundo do
trabalho, quer em novas percepcdes aferidas pele Ciéncia do Direito acerca desse
crucial elemento fatico-juridico da relacdo empregaticia, a subordinagdo tem sofrido

suas e adequacoes”.
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Nesse sentido, Delgado apresenta trés dimensdes da subordinacéo:

Dimensado classica: “é a subordinacdo que consiste na situacao juridica
derivada do contrato de trabalho pela qual o trabalhador se compromete em
acolher o poder de direcdo empresarial no tocante ao modo de realizac&o de
sua prestacdo de servicos. ...continua hoje como a mais comum e recorrente

modalidade de subordinacdo, ainda bastante destacada nas relacdes

socioeconémicas empregaticias’.

Dimens&o objetiva: “ E a subordinacdo que se manifesta pela integracdo do
trabalhador nos fins objetivos do empreendimento do tomador de servi¢cos
ainda que afrouxadas “as amarras do vinculo empregaticio”. Essa dimenséao
pode se traduzir em uma relacdo de coordenacao ou de participacdo integrativa
ou colaborativa, através da qual, a atividade, do trabalhador como se segue,
em linhas harmonicas, a atividade da empresa, dela recebendo o fluxo préximo

ou remoto de seus movimentos.

Dimens&o estrutural: E finalmente, a subordinacéo que expressa pela insercéo
do trabalhador na dindmica do tomador de seus servigos, independentemente
de receber (ou ndo) suas ordens diretas, mas acolhendo estruturalmente sua
dindmica de organizacao e funcionamento. Nessa dimenséo da subordinacao,
nao importa que o trabalhador se harmonize (ou n&o) aos objetivos do
empreendimento, nem que receba ordens diretas das especificas chefias
deste. O fundamental é que esteja estruturalmente vinculado a dinamica
operativa da atividade do tomador de servicos (DELGADO; 132 ED. PG.
305,306/ 2014).

Diante do que se verifica das trés dimensfes acima apresentadas, seja a classica,
que prestigia a subordinacdo que deriva do contrato de trabalho onde o empregado
acolhe o poder de direcdo empresarial; seja a objetiva, em que o laborador se integre
as atividades fins e objetivos do tomador de servi¢os; ou ainda, a estrutural, na qual
independentemente de o empregado receber ordens diretas ou néo, bastando que
esteja de alguma maneira ligado a estrutura da empresa, segundo Mauricio Godinho,

todas de alguma forma "se completam harmonicamente”.
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6.2 OBRIGACAO

A obrigacéo por sua vez, ndo tem a ver necessariamente com subordinagao,
tudo vai depender do contexto em que se aplica. A obrigacdo imposta ao empregado
o vincula ao principio da subordinacéo, ao passo que, 0 mesmo, nao se pode dizer do
empregador, que nesse caso, estard vinculado ndo ao empregado, mas a propria Lei.

A obrigacdo pode ser compreendida numa acepc¢ao juridica ou moral, fato que
pode ser analisada de maneira bem mais abrangente.

Se visualizada no campo Juridico, a obrigacédo pode ser pensada por exemplo,
no cumprimento de um contrato de trabalho, na obrigacao de pagar determinado valor
em uma relacéo de negocios etc.

Se aplicada no campo moral, da-se por exemplo o fato de que todos tém a
obrigacdo de serem honestos, éticos, de boa-fé; tém a obrigacdo de respeitar os
direitos dos outros, seja em reparticdes publicas ou particulares;

Tém obrigacao de cuidar dos filhos, dos pais, etc.

No entanto, tais obrigacdes ndo estdo vinculadas a uma concepcao de

subordinacdo como descrita acima pelo professor Mauricio Godinho, no sentido de

sujeicdo aos ditames e regras, naquilo que é de livre iniciativa de cada cidadao.

Ainda que compreendidos como obrigacodes, tais atos compdem a estrutura da
dignidade da pessoa humana. Todos séo livres para decidir como melhor fazer, por
onde comecar, como agir.

Essa liberdade de poder decidir ndo pode ser ignorada, tdo pouco cerceada, a
menos que se concorra para praticas desabonadoras em nome de tais liberdades,
nesse caso, o Estado se manifestaria aplicando sua reprimenda aqueles que assim
procederem.

Portanto, nos exemplos citados, mesmo que se entenda serem atos
obrigacionais e que deles o cidaddo ndo possa se eximir, cada cidaddo tem a
faculdade de fazer segundo suas préprias conviccdes, ou até mesmo decidir por ndo
ser ou fazer, ainda que com tal decisdo, destoe completamente dos bons principios e
dos bons costumes de uma sociedade.

Se assim n&o fosse, estariam sendo violados principios constitucionais
importantissimos nas relacdes humanas previstos na Carta Magna tais como: O

exercicio da Cidadania e o da Dignidade da Pessoa Humana (Art.1°, |, ll, CF/88).
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No entanto, mesmo tendo em vista que tais preceitos sao Direitos
Fundamentais garantidos pelo Estado, ndo deixam de ser obriga¢des, porém, de foro
intimo de cada ser humano.

Portanto, tenho que, nesse sentido, haja um estreito caminho entre a obrigacéo
e a subordinacado, porém, ainda assim, se definem como obriga¢cdes, sobretudo, de
carater subjetivo, da pessoa para si mesma, é 0 sentimento de se comportar como
cidadao, de fazer parte de um todo, € o dever de viver de acordo com os padrfes e

os bons costumes de determinada sociedade, de realizacéo pessoal, de cidadania.

6.3 SUBORDINAQAO: EMPREGADOR E A LEI

Feita a distincdo entre subordinacdo e obrigacdo, observa-se que, ha a
necessidade de uma anélise mais cuidadosa dos institutos, caso contrario, formar-se-
ia uma linha ténue entre o que é subordinacdo e o que é obrigacao.

Nessa esteira, permanece 0 questionamento: ndo havendo subordinagao do
empregador ao seu empregado, a quem esta ele sujeito, uma vez que ndo ha ao
empregador a faculdade de eximir-se de suas responsabilidades, ou decidir ao seu
bel prazer, como e quando cumprir seus compromissos assumidos a quem desprende
forcas laborais em seu favor?

Como j& visto, subordinacdo do empregador ao empregado nao é.

Porém, o que trata o Art.2° da CLT quanto a obrigacao salarial por exemplo, o
empregador subordina-se ndo a pessoa do empregado, mas a propria Lei, quando a
ele, confere a obrigacao conforme exemplo citado, de pagar salario, considerando que
cada trabalhador é digno do seu trabalho.

Observa - se que, a sujeicdo do empregador ndo se da por ordem do
empregado, o que é proprio do empregador, mas por forca da Lei. Nesse caso, o
empregador ndo so estara obrigado a pagar rigorosamente o devido salario registrado
em contrato (CTPS), mas também, a todos os direitos inerentes ao empregado dentro
do curso do contrato de trabalho.

Nesse sentido, ndo se trata de vontade subjetiva quando a referéncia € a lei,
pois esta ndo é eivada de sentimentos, porém, encontra-se no plano da objetividade.
Dita as regras que devem ser cumpridas e ndo admite outras alternativas alheias a
legalidade.

Depois de feitas analises sobre o Direito como a Ciéncia que estuda os direitos

e as obrigacdes que derivam das relacbes humanas, perpassando pela diferenca
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entre obrigagdo e subordinagdo, bem como, tratando da impossibilidade da
subordinacgéo reciproca, o foco a seguir, sera a cessacdo dos direitos e obrigacdes

com o temo do contrato de trabalho.
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7 FIM DAS RELACOES DE DIREITOS E OBRIGACOES / TERMO DO
CONTRATO DE TRABALHO.

Conforme ja exposto anteriormente, nas relacfes trabalhistas, existe para
ambas as partes reciprocidade no campo dos direitos e obrigacbes. No entanto, por
razdes diversas, em dado momento, finaliza-se tais rela¢cdes com o termo do contrato
de trabalho.

O fim do contrato de trabalho pode ocorrer de diversas maneiras: Ha situactes
em que o empregado ndo mais satisfeito ou por ter recebido melhor proposta laboral
pede sua propria demisséo por decisao unilateral, ou, podera ocorrer o fim do vinculo
por decisdo bilateral, consenso entre as partes. Tal previsdo se encontra no Cadigo
Civil de 2002 sob o manto da resilicao unilateral ou bilateral. (Art. 472 e 473, CC/02).

Ha também, a situacdo em que uma ou ambas as partes poderdo cometer falta
grave ensejando o fim das rela¢des laborais, caso em que, seria inviavel a continuacao

do vinculo do contrato de trabalho, ocorrendo a chamada resolucdo contratual.

No mesmo sentido, o contrato de trabalho poderd chegar ao seu termo por
ocorréncia de atos que ensejam em nulidades, extinguindo-o por completo, o que sem
davidas, significaria sua rescisao.

Nesse sentido, Gustavo Felipe Barbosa Garcia conceitua e classifica a
cessacao do contrato de trabalho como segue: “a cessacdo do contrato de trabalho
pode ser conceituada como o término do referido negdcio juridico, ou seja, o fim da
relacao juridica de emprego. ” (GARCIA; 62 ED. PG. 370/ 2014).

A exemplo das formalidades que se verificam no inicio da relacdo de emprego
com a assinatura de um contrato firmado entre as partes, o que de forma expressa
anuncia a existéncia de uma relagdo juridica, o seu termo, segundo o conceito de
Gustavo Felipe Barbosa Garcia, é 0 que p8e fim a essa relagao juridica entre e
empregados.

Nesse sentido, o professor Gustavo classifica o término do vinculo de emprego

como género que engloba grande diversidade de espécies, tais como:

Resilicdo do contrato de trabalho: Pode ser unilateral (dentncia) ou bilateral
(distrato).
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Resilicdo unilateral do contrato de trabalho (dendncia): manifestacdo de
vontade de apenas uma das partes, pondo fim ao negdcio juridico em
guestdo. Trata-se da dispensa sem justa causa ou do pedido de demisséo.

Resilicao bilateral do contrato de trabalho (distrato): acordo de vontade entre
as partes da relacgéo juridica de emprego, para por fim a este negécio juridico.
Pode-se imaginar a hipétese de um acordo judicial, ou mesmo extrajudicial,

entre empregado e empregador estabelecendo a cessacédo do vinculo de
emprego.

Resolucdo do contrato de trabalho: terminacdo em razéo de falta praticada
por uma das partes, ou mesmo por ambas. No caso do contrato de trabalho,
tem-se a sua cessacdo com a dispensa por justa causa ou falta grave,
dispensa indireta e culpa reciproca.

Rescisao do contrato de trabalho, o rigor terminolégico adotado por parte da
doutrina, fica reservado para os casos de extincdo do contrato de trabalho
decorrente de nulidade. Nesse sentido, a declaragéo de nulidade, ou mesmo
a anulacdo do contrato, significaria sua rescisdo. (GARCIA; 62, ED. PG 369-
370/ 2014)

Nesta esteira, Gustavo F. B. Garcia convenciona a despedida arbitraria como
sendo aquela que ndo se funda em qualquer causa justificada. Se de natureza
disciplinar, quando o empregado ndo descumpriu regra geral imposta pela empresa,
ou quando por exemplo, o empregado ndo comete ato de insubordinacéo,
descumprindo ordem de cunho pessoal.

Sendo o empregado fiel as tarefas e responsabilidades a ele confiadas e ainda
assim, é despedido por indisciplina ou insubordinacao, tal despedida caracterizara
dispensa arbitraria do empregador.

Em se tratando da dispensa por alegacdo de dificuldades
econdmicas/financeiras, deve haver provas inequivocas do que se alega, sob pena
de caracterizar a dispensa arbitraria conforme constante do Art. 165, CLT e Sum. 339
do TST.

Art.165, CLT: os titulares da representacdo dos empregados nas Cipas, nao
poderdo sofrer despedida arbitraria, entendendo-se como tal a que ndo se

fundar em motivo disciplinar, técnico, econdmico ou financeiro.

Em consonéancia a este entendimento, ndo pode o empregador dispensar o
empregado sob a alegacéo de insuficiéncia técnica sem a efetiva comprovacao de
que este realmente tenha a alegada limitacdo. No caso de ndao comprovada a

deficiéncia técnica, mais uma vez, o empregador incidirdA no campo da despedida
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arbitraria, sendo tal ato, passivo de penalidade, como constante no art. 165, Paragrafo
Unico da CLT.

Vejamos:
Ocorrendo a despedida, cabera ao empregador, em caso de reclamacéo a
Justica de Trabalho, comprovar a existéncia de qualquer dos motivos
mencionados neste artigo, sob pena de ser condenado a reintegrar o
empregado.

Como se vé, ndo basta a simples alegacéo da possivel deficiéncia do laborador,
€ preciso que se prove toda e qualquer alegacdo formulada. Nesse caso, o 6nus da
prova recai sobre o empregador que faz a alegacdo dos motivos que ensejaram a
despedida do trabalhador.

Garcia, ainda faz mencao a dispensa sem justa causa como sendo aquela feita
pelo empregador sem qualquer motivo dado pelo empregado, ndo se fundando esta
em motivos subjetivos.

Discorre em seguida sobre a dispensa obstativa, caso em que o empregado é
submetido a dispensa para nao alcancar algum beneficio assegurado por lei como por

exemplo, a estabilidade prevista no art. 499, Paragrafo 3° da CLT.

Ainda no campo das modalidades de dispensas explicadas por Gustavo F. B.
Garcia, had a modalidade de dispensa retaliativa. Essa modalidade, segundo o autor,
€ aquela em que o empregador utiliza contra 0 empregado que ajuizou reclamacao
trabalhista na justica do trabalho ou, tenha testemunhado em favor de outrem em juizo
contra a empresa.

Por fim, a dispensa por ato discriminatorio. Essa dispensa, em consonancia
com o entendimento do autor, é aquela que decorre de caracteristicas ou aspectos
pessoais do empregado. Nesse sentido, é apontado como exemplo a idade, o sexo, a
cor, a raga, a origem, o estado civil, situacao familiar, crenca religiosa ou estado de
gravidez, previsto na Lei 9.029/1995.

Portanto, de acordo com a abordagem em epigrafe, sdo varias as modalidades
em que o contrato de trabalho pode chegar ao fim. Anteriormente vimos que o
empregado por meio da resilicdo direta, qual seja, por ato unilateral, podera por fim as

suas obrigacoes laborativas sem prejuizos, desde que, respeitadas as regras legais.
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No entanto, sdo inUmeras as possibilidades em que o empregador podera pbr
termo ao contrato de trabalho e com sérios riscos de prejuizos ao trabalhador. Nestes
casos, observar-se-a principios fundamentais em favor do trabalhador, tais como:

Principio da protecéo, principio da continuidade do trabalho, principio da
hipossuficiéncia, principio da condicdo mais benéfica, principio da realidade dos fatos
sobre a forma sem jamais se esquecer dos principios Constitucionais do contraditorio,
da ampla defesa e do devido processo legal, previstos no art,5° Il, LIV, LV da
Constituicdo Federal, entre outros.

Conforme abordado na parte inicial desta pesquisa, os direitos e obrigacdes
dentro da relagéo de um contrato de trabalho entre empregados e patrdoes, em dado
momento tende a prevalecer o0s interesses pessoais a preponderancia da forga, caso
em que, o empregado esta em franca desvantagem.

Por essa razéo, o Estado visando dar equilibrio aos interesses opostos, regula-
0s por meio de dispositivos elencados em Leis, bem como, assegura a aplicacao de
principios como os acima mencionados. Com vistas as dispensas arbitrarias,
prevendo as possiveis supressfes a direitos dos empregados, assevera Mauricio

Godinho delgado:

Dispensa arbitraria (ou despedida sem justa causa, ou ainda, dispensa
desmotivada) tal modalidade de ruptura incorpora o maior nimero de verbas
rescisérias trabalhistas (ao lado da ruptura contratual por justa causa
empresatrial, a rescisdo indireta). Importa, assim, ao pagamento de: Aviso-
prévio (inclusive a proporcionalidade da lei n.12506/2011, se for caso); 13°
salario proporcional; férias proporcionais, com 1/3; liberacdo do FGTS,
periodo contratual, com acréscimo de 40 (ressalvados os 10% de
contribuicdo social que o empregador também tem que recolher, em favor do
fundo social do FGTS, em vista do disposto no art.1°, caput, da lei
Complementar n. 110, de 2011) (DELGADO; 132 ED. PG. 1197 / 2014).

Percebe-se que, ha o cuidado de preservar aos empregados seja nas
dispensas arbitraria, sem justa causa ou desmotivada (fato de o empregado estar em
situacdo de desvantagem), Ihes é garantido por lei o maior numero de beneficios
possiveis, evitando desta forma, abusos e supressdes a direitos.

Apos discorrer sobre algumas formas de ruptura do contrato de trabalho, e, por
conseguinte, o fim das relacdes de direitos e obrigacdes, ainda que algumas perdurem
apos o término do contrato, sem que tenha sido o objetivo, esgotar tais possibilidades,

eis que surge nesse cenario, a despedida por justa causa, objeto da pesquisa a seguir.



26

7.1.1 DA JUSTA CAUSA E AS HIPOTE SES DE INCIDENCIA

7.2 RELEVANCIA E APLICABILIDADE.

Em constantes movimentos e consideravel dinamismo, o Direito do Trabalho
desponta-se como um dos ramos do Direito que mais se discute as relacdes entre
pessoas, especialmente, os direitos e obrigagdes entre partes opostas.

Opostas, porque os interesses sdo diferentes. De um lado, a classe patronal
buscando minimizar os custos com o fim de acumular riqguezas, por outro lado, a
classe trabalhadora tentando aumentar seus ganhos, ampliar suas rendas, o que sem
davidas, é um choque de interesses, pois, enquanto o empregador quer pagar menos,
do outro lado, o empregado quer e precisa ganhar mais.

No entanto, esses interesses que a principio se mostram opostos, No Seu curso,
convergem para uma direcdo no minimo interessante, pois que, um oferece ao outro
aquilo que lhes satisfaz, qual seja, o empregador encontra a méo-de-obra de que
precisa e o trabalhador a remuneracao necessaria para a renda familiar, ou em alguns
casos, aumenta-la.

Num contexto em que, 0 que era oposto, distante, por convencdo se torna
interesse comum entre as partes, inicia-se para ambas uma relacdo de diretos e
obrigacdes, bem como, de busca por satisfacdo. No entanto, a satisfacdo s6 podera
ser alcancada se cada parte desempenhar bem cada um em seu campo de atuacao,
as atribuicfes a si conferidas.

N&o obstante, ndo sao poucas as vezes em gue se vé no decorrer do tempo,
mudanca de comportamento como por exemplo, descumprimento de clausulas
contratuais, uso de ma-fé, quebra de fiducia, etc.

Havendo ruido que destoe da orquestracdo primaria entre as partes,
consequentemente, perde-se de vista um dos motivos ensejadores da satisfacao,
ingrediente necessario para a continuidade do vinculo firmado entre as partes.

Por conseguinte, num contrato de trabalho que se verifica ma fé das partes ou
ambas, convivendo com a insatisfacdo, € de se admitir que as obrigacbes a estes
inerentes, no exercicio de suas funcbes, deixam de ser realizadas com
espontaneidade sendo a partir de entdo, meras formalidades, situagdo que sem
davidas, contribuird para um desfecho contratual também eivado de insatisfacdes.

No entanto, a mera insatisfacdo das partes nesse convivio existente entre

empregadores e trabalhadores, ndo deveria significar necessariamente o fim de um
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contrato, haja vista, ser dever das partes, sanarem as diferencas existentes quando
possivel. Outrossim, sendo insustentavel a situagdo por cometimento de ato gravoso,
como assevera Mauricio Godinho Delgado, “seja por sua condigdo, seja por sua
repeticdo”, a decisdo mais provavel a partir de entdo, passa a ser o termo do contrato.

Neste contexto, abrem-se as cortinas para o Instituto da Justa Causa cuja a
previsdo encontra-se no art.482 e outros da CLT, situagdo que por exemplo, o
empregado que incorrer num daqueles incisos do 482, podera ser demitido por justa
causa ou, caso o fato ensejador da ruptura do contrato seja do empregador cuja a
previsdo se encontra no art. 483 da CLT, poder4 o empregado aplicar-lhe a resciséo
indireta rescindindo o contrato de trabalho.
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8 O QUE E A JUSTA CAUSA E O SEU CONCEITO

8.1 CONCEITO

Segundo Mauricio Godinho Delgado, essa é a definicdo de justa causa:

Para o direito brasileiro, justa causa é o motivo relevante, previsto legalmente,
gue autoriza a resolucdo do contrato de trabalho por culpa do sujeito
comitente da infracdo - no caso, o empregado. Trata-se, pois, da conduta
tipificada em lei que autoriza a resolucéo do contrato de trabalho por culpa do
trabalhador (GODINHO;132 ED. PG.1254 / 2014).

Conforme o conceito em tela, para a aplicacdo da justa causa, necessario é
gue se apure a falta por culpa do agente prestador do servico, caso em que, tal funcao,
€ de atribuicdo do empregado. No entanto, para que conduta do agente faltoso seja
considerada grave a ponto de ensejar a aplicacdo da justa causa, necessario € que
esteja prevista em lei.

Isto posto, justifica-se a necessidade de previsdo legal para enquadramento do
ato faltoso como passivel da aplicacdo da justa causa. Caso nao fossem observados
fundamentos legais, sem davidas, qualquer conduta de cunho negativo do laborador,
poderia ser enquadrada como passivel de aplicacdo da justa causa, o que abriria um
largo caminho para despedidas arbitrarias.

De acordo com Gustavo Filipe Barbosa Garcia, eis 0 conceito de justa causa:

Pode-se conceituar justa causa como a pratica de ato que configure séria
violacdo dos deveres do empregado, rompendo a confianga inerente a
relagdo de emprego, tornando indesejavel ou inviavel a manutencao do
referido vinculo. (GARCIA;62 ED. PG.379/ 2013).

Esse conceito, é por demais interessante, haja vista, tocar em pontos sensiveis
numa relacao entre empregados e empregadores. Primeiro, o autor fala em violagao
dos deveres do empregado. Violar, é igual romper, separar, desligar, etc. no contexto
em tela, violar ainda pode significar deixar de cumprir corretamente o que lhe é
designado ou ainda, cumprir de forma descuidada, relaxadamente.

Assim procedendo o empregado, havera um reflexo direto em outra base que
alids, de maneira nenhuma pode ser abalada nessa relagédo de emprego. Gustavo F.
B. Garcia vai ao ponto quando diz que havendo violagao dos deveres do empregado,

rompe-se também a confianca que € inerente dessa relagéo.
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Essa € uma verdade que se pode dizer ser absoluta. Alias, a confianca deve
estar presente em todas as relagcdes humanas. Pense por exemplo, um casal que o
marido ndo confia em sua esposa ou vice e versa. Um convivio dessa natureza, sem
davidas nenhuma, estara fadado ao fracasso.

De igual modo, numa relacdo entre patrées e empregados que o lacre da
confianca é retirado, ndo ha que se falar mais em um convivio entre estes como sendo
saudavel. Havendo o rompimento da confianca inerente dessa relacdo, tornar-se-a

indesejavel ou inviavel a manutencao do vinculo existente.

8.2 DIFERENCA ENTRE JUSTA CAUSA E FALTA GRAVE

Tratando deste assunto, o legislador elencou varias situagcbes em que,
incorrendo em uma delas, o empregado ficaria sujeito a aplicacdo da justa causa
executada pelo empregador. Mauricio Godinho Delgado interpretando o tema
apresentado na CLT, assevera que o legislador trabalhou o referido art. com a nocéo
de falta grave.

Como exemplo de referéncia a falta grave, € citado pelo autor o art. 492 da CLT
que trata do empregado que tinha a estabilidade decenal e que nédo podia ser
despedido senado pelo cometimento de falta grave. Todavia, no que diz respeito ao
empregado que tinha a estabilidade decenal, desde que se instituiu o Fundo de
Garantia do Tempo de Servico (FGTS), isso em janeiro de 1967, a obrigatoriedade do
art. 492 da CLT deixou de ser exigida, uma vez que o préprio empregado poderia
escolher entre ter a estabilidade decenal, ou optar pelo sistema de FGTS. Porém,
apos a Constituicdo de 1988, o FGTS passou a fazer parte de todos os contratos de
trabalhos, uniformizando-se o sistema para urbanos e rurais e desde entdo, 0s
contratos de trabalho se alinharam com o novo sistema.

Entre outros artigos citados, Godinho ainda faz referéncia ao art. 493, CLT, no
qual o legislador aduz que comete falta grave aquele que praticar qualquer dos fatos
a que se refere o art. 482 da CLT.

Segundo o intérprete, tais infracdes sdo constituidas pela pratica de qualquer
dos fatos recorrentes no art.482 da CLT. Para ele, quando o legislador tratou das
hipoteses ali presentes, qual seja, a falta grave, previu que a repeticdo ou a natureza

de tais fatos, representariam séria violacdo dos deveres e obrigagfes do empregado.
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Diante de tais afirmativas, fica evidente a inadmissibilidade da préatica de
qualquer conduta do empregado que resulte em violacdo dos seus deveres e
obrigacdes. J& bem trabalhada anteriormente a ideia de deveres e obrigacdes que se
bem realizadas contribuem para a realizacdo da funcéo social do contrato de trabalho,
no presente contexto, a violagcéo de tais deveres e obrigacdes tem por sua vez, efeito
contrario, qual seja, a quebra do vinculo contratual, e, por conseguinte, a perda da
funcao social do contrato.

Na verdade, a legislacdo e a Doutrina apontam na direcédo de que, tais deveres
e obrigacbes, devem ser executados fidedignamente, inclusive, no que diz respeito ao
empregador, pois ainda que 0s meios utilizados (para o empregado o trabalho e para
o0 empregador a mao-de-obra), alcancem finalidades diferentes, ambos devem andar
em uma via de mao Unica, pois ndo se admite nessa relacdo colisbes de condutas
como o cometimento de faltas repetitivas, ou que por sua natureza seja eivada de

gravidade.

8.2.1 JUSTA CAUSA E FALTA GRAVE

Ainda que a justa causa e a falta grave aparentemente se apresentem em uma
linha ténue e nos induza ao entendimento de que sdo a mesma coisa e haja quem
defenda que a falta grave e a justa causa sao palavras sinbnimas uma da outa, e
nesse sentido Délio Maranh&o, ha outra corrente que vé ainda que interpretativa,
diferencas a serem consideradas como segue abaixo.

Mauricio Godinho Delgado ao fazer mencédo ao empregado com estabilidade
decenal, cita os artigos 492, 493, 494, 495, 499 paragrafos 1°, CLT, bem como, ao
mencionar a estabilidade provisoria do dirigente sindical conclui que, o texto legal
autoriza seu afastamento somente se apurar o cometimento de falta grave (a.593, §,
39, CLT).

Godinho ainda observa que o art. 499, §, 2° da CLT, ao se referir ao estavel
decenal, menciona ao revés, a expressdo justa causa quando se reporta ao
empregado ndo estavel.

Para Godinho, ha contornos claros de que indubitavelmente a falta grave
“corresponde” a justa causa, mas que, necessariamente, seja apurada por vias de
acao judicial de inquérito conforme constante no art. 494, caput, in fine, e arts. 853 a
855 da CLT. “Do ponto de vista “formal’, pelo menos, h& clara diferenca entre justa

causa e falta grave”.
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Vista sob o aspecto subjetivo, para o autor, ainda se faz clara a distingéo entre
as referidas figuras. Para ele, ndo ha que se confundir os institutos uma vez que, a
falta grave, quando cometidas pelo empregado estavel ou o que tenha estabilidade
provisoria acentuada, so deve se dirimir a questao por via de inquérito judicial para se
apurar o comportamento culposo como se passa com o dirigente sindical.

Entretanto, em sua obra, Mauricio Godinho Delgado cita Délio maranh&o que
insistia na equivaléncia das duas expressdes. “A justa causa, por definicdo € a falta
grave.” Na mesma linha, segundo Godinho, seguia Eduardo Gabriel Saad, Sussekind,
Arnaldo, entre outros. (GODINHO.132ED. PG. 1255 / 2014).

Por exemplo, Eduardo Gabriel saad defendendo a ideia de que as figuras da
justa causa e a falta grave como sendo sindnimas, assevera: “ A sinonimia de justa
causa e falta grave, expde que o legislador, ao usar as duas expressdes, nao teve em
mira um critério de gradacao de gravidade do ato faltoso”. (SAAD; CLT COMENTADA-
302 ED. 1997. PG. 356).

Segundo esse entendimento, o legislador ao fazer mencéo de justa causa e
falta grave, a fez por mera diferenciacéo de expressao e ndo conceitual.

No entanto, como um contraponto nessa questdo, Godinho cita Wagner Giglio
que embora admitindo que na pratica forense as expressfes sejam utilizadas com
equivaléncia, para Giglio, o intérprete precisa fazer distingdo dos conceitos, e assim
pontua: “Falta grave, € a justa causa que, por sua natureza ou repeti¢ao, autoriza o
despedimento do empregado estavel (CLT, art. 493) ”. (GIGLIO,7 ED. 2000. PG. 13).

Todavia, o préprio Giglio pondera que Evaristo de morais filho em sua obra
“‘justa causa”, considera irrelevante a distingao entre as figuras.

Por fim, Mauricio Godinho Delgado conclui:

A diferenciagdo material, substantiva se houver, é apenas de intensidade:
Pretende a ordem juridica que a justa causa apta a resolver, culposamente o
contrato de trabalho do empregado estavel ou do dirigente sindical, seja
intensamente grave, quer por sua natureza, quer por sua repeticdo. E o que
pensa Dorival Lacerda segundo referéncia feita por Valentim Carrion: Para a
resolugdo do contrato, do estavel exigi - se falta grave, ou seja, uma justa
causa de superior intensidade. (GODINHO;132 ED. PG.1255/ 2014)

No entanto, Valentim Carrion em sua obra comentario a consolidacao das leis
do trabalho esclarece que a questdo em debate, ha uma distingdo terminoldgica,

porém, ndo obedecida.
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Portanto, segundo o entendimento supracitado, conclui-se que, justa causa e
falta grave se diferenciam pela intensidade do fato ou pela repeticao, pela qualidade
de quem a comete, se goza de estabilidade ou ndo, bem como, na forma de apuracao.

Todavia, ambas as regras partem de uma mesma raiz, qual seja, a quebra da
confianga. Seja 0 empregado que goze de estabilidade ou ndo. Ambos agem
contrariando a lei, a boa-fé, a fiducia. Subjetivamente, os atos de ambos se equivalem.
As consequéncias para ambos sdo catastréficas ainda que para o estavel, a lei exija
maiores formalidades.

Enquanto a falta grave tem a ver com o0 empregado que goze de alguma
estabilidade e nesse caso, observa-se a formalidade legal para a apuragdo da falta
grave e a aplicacdo da justa causa, ao empregado que ndo goza de estabilidade,

desde que provado que o mesmo tenha praticado o fato, apliacar - se - 4 a justa causa.

Todavia, nesta segunda hipétese, ainda que ndo se imponha a necessidade
de abertura de inquérito judicial exigidos ao estavel, uma vez que, por sua hatureza,
o fato cometido ja € requisito suficiente para sua aplicacdo, ficam algumas
interrogacdes no que diz respeito ao empregado ndo estavel:

Porque para esse empregado ndo ha as mesmas formalidades de apuracéo de falta
grave? Nao é dado a ele as mesmas oportunidades de defesa? E o contraditério e a

ampla defesa? Porque o legislador ndo trouxe essa previsao no texto de lei?

Diante desses guestionamentos, por alguns momentos a seguir, deixemos o
empregado estavel e concentremos nossa atencdo ao empregado ndo estavel na
tentativa de encontrar respostas a todas as indagac¢des a luz da Constituicdo Federal
e da doutrina.

Segundo Delgado (2014) “o Direito do Trabalho Brasileiro ainda n&do atingiu,
efetivamente, uma fase ideal no tocante ao exercicio do poder disciplinar e
consequente aplicacdo de penalidades ao obreiro pelo empregador”. De acordo com
o entendimento de Godinho, a legislagéo ordinaria n&o prevé a apuracao de falta num
contexto intraempresarial, exceto para o estavel.

Vejamos:
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Pelo padrdo normativo atual, 0 empregador avalia, unilateralmente, a conduta
obreira e atribui a pena ao trabalhador, sem a necessidade de observancia
de um minimo de procedimento que assegure a defesa do apenado e sem
necessidade de consulta a um érgéo coletivo obreiro interno a empresa (que
na verdade raramente existe no cotidiano empresarial do Pais). (GODINHO;
132 ED. PG. 1256/ 2014)

Percebe-se que, a legislac&o Brasileira, ndo trouxe em seu rol tais formalidades
concernentes ao trabalhador que ndo tem a chamada estabilidade. De acordo com a
ponderacédo acima, Godinho observa que ndo € dado a esse empregado 0 minimo de
chance de fazer sua propria defesa, uma vez que o modelo celetista se apresenta por
sua natureza como autoritario. Primeiro, que a decisdo é unilateral do empregador, e
segundo, que as empresas ndo oferecem na sua maioria 6rgédos que esse trabalhador

possa consultar.

No entanto, a despeito desse autoritarismo apresentado pelas regras celetistas,
a Constituicdo Federal de 1988 vem corrigir esse critério de avalicdo unilateral por
aparte do empregador. ApGs a constituicdo de 1988, os direitos coletivos e individuais
tomam nova dimensao e com isso, a pessoa humana é valorizada, e em especial,

nesse contexto, o trabalhador brasileiro.

Porém, Godinho observa que “apesar de latente autoritarismo, nem a
jurisprudéncia dominante do pais nem a doutrina, tem apontado na direcdo de
suplantar de vez esse modelo defasado”. Somado a isso, a inércia do legislador que
nao se movimenta na direcdo de fazer as corre¢cdes necessarias voltadas a aplicacéo

das penalidades trabalhistas no Direito brasileiro. (GODINHO; 132 ED. PG. 1256/ 2014).

No entanto, a despeito da auséncia de efetiva movimentacdo no sentido de
suplantacao definitiva de um modelo ultrapassado de afericdo de falta para a dispensa
por justa causa, a Constituicao trouxe a previsao aos trabalhadores nao estaveis, que
ndo foram contemplados com a necessidade de inquérito para a apuracdo de tais
faltas, uma forma de equilibrar a disparidade da deciséo unilateral de afericdo do ato
faltoso, qual seja, a criacdo dos sistemas que compdem a estrutura trabalhista
brasileira, tais como: Ministério Publico do trabalho, Ministério do Trabalho e

Emprego, Justica do Trabalho, além dos sindicatos.
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Todos passaram a fiscalizar as tomadas de decisdes do empregador como
consta por exemplo no art. 8° ml da Constituicdo Federal no que diz respeito aos
sindicatos. O texto do art., 8°, Il da CF, descreve qual a finalidade da criacdo dos
sindicatos: Ao sindicato cabe a defesa dos direitos e interesses coletivos e individuais

da categoria, inclusive em questdes judiciais ou administrativas.

Nesse sentido Mauricio Godinho Delgado pondera:

E bem verdade que a constituicdo de 1988, em sua elevada sabedoria, criou
sistema eficaz de aperfeicoamento do exercicio dos poderes diretivos,
regularmente, fiscalizatério e disciplinar pelo empregador no Brasil,
independentemente de serem instruidos ou ndo mecanismos internos de
participacdo obreiras nos estabelecimentos e empresas no pais. Esse eficaz
sistema constitucional é composto pela nova, significativa e atuante tutela aos
direitos individuais da personalidade do trabalhador no ambiente laborativo,
gue foi estruturado pela prépria Constituicdo. Ou seja, desponta como tao
incisiva, abrangente e forte essa nova tutela constitucional, a ser efetivada
pelas instituicdes componentes do sistema trabalhista brasileiro (Ministério
Puablico do Trabalho, Ministério do Trabalho e do Emprego, Justica do
Trabalho, além dos sindicatos),que as empresas, instituicbes e demais
empregadores brasileiros seguramente terdo de se adaptar a meios e
praticas mais democraticos de exercicio do poder empregaticio, sob pena de
sofrerem irreprimiveis restricdes das instituicdes de suporte do Direito do
Trabalho. (DELGADO; Manual de direito do Trabalho, pg. 1256/ 2014)

Diante disso, vé-se que, ainda que o legislador tenha se mantido inerte e
mesmo a doutrina e a jurisprudéncia ndo tenham se manifestado no sentido de
suplantar definitivamente esse modelo autoritarista de dispensa por justa causa
obreira, ap6s a constituicdo de 1988, o empregador ndo pode mais usar o seu poder
de direcdo para dispensar 0 obreiro por critérios unilaterais que ndo atendam aos

limites estabelecidos pela Carta Magna.

Por fim, tratando-se dos limites impostos para a aplicacéo das penalidades pelo
empregador, Mauricio Godinho apresenta alguns critérios de fixacdo dessas
penalidades, quais sejam: Requisitos objetivos, requisitos subjetivos e requisitos

circunstanciais.

8.2.2 REQUISITOS OBJETIVOS
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E requisito objetivo para o exercicio do poder disciplinar no contrato a
tipicidade da conduta obreira, inclusive com respeito a natureza da matéria
envolvida. Também integra o presente grupo de requisitos a gravidade da
conduta do trabalhador. (GODINHO; 132 ED. PG. 1256/ 2014)

Como se V&, necessario € que a conduta do trabalhador se enquadre dentro da
tipicidade de uma conduta reprovavel por previsdo legal. Ndo se pode aplicar ao
trabalhador uma dispensa por justa causa caso este nao tenha cometido as faltas que

a lei reconheca como sendo passivel de tal reprovacao.

Tenho ainda que, a conduta obreira ndo se encaixando na tipificacédo legal,
como ato ensejador da falta que justifique a dispensa pela justa causa, ndo ha que se
falar em dispensa do trabalhador exatamente pela falta do requisito objetivo,
necessario para a caracterizacao da falta e da aplicacédo das penalidades por parte do

empregador.

E por exemplo, o que ocorre no Direito Penal, onde para a caracterizacdo do
crime é necessario que se verifiqgue a presenca de um fato tipico, antijuridico e
culpavel. Ausente um desses requisitos para a caracterizacao do crime, ndo ha que
se falar em crime, por ndo atendimento ao requisito objetivo, ou seja, a tipificacao
legal. Nesse sentido, Godinho (2014) pondera que “embora é claro, saiba-se ser
relativamente plastica e imprecisa a tipificacéo celetista, ndo se pode enquadrar como

infracdo ato ou omissao que escape efetivamente a previsdo contida na lei laboral”.

Vale ressaltar que, a gravidade da falta cometida pelo empregado deve ser
parte integrante nesse composto de afericdo da conduta do que comete as referidas
faltas, visto que, deve-se verificar pelas referidas condutas, prejuizos ao empregador.
Caso contrario, ainda que tipificadas, deve o empregador usar de outros meios para

solucionar o problema.

Nesse sentido assevera Godinho:

O requisito da gravidade néo €, evidentemente, absoluto — mas influi, sem
davida, no exercicio do poder disciplinar. E que, em se tratando de conduta
tipificada, porém inquestionavelmente leve, quer o Direito do Trabalho que o
empregador se valha das prerrogativas diretivas, fiscalizatorias e
disciplinares essencialmente com fins educacionais, orientando o obreiro a
se ajustar no ambiente e regras laborativas — notadamente se se tratar de
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trabalhador sem vida pregressa funcional na empresa. Neste caso, as
punicdes caberdo apenas se a conduta censuravel permanecer, nao obstante
a orientacéo educativa original. De todo modo, a gravidade da infracdo atua,
de maneira geral, na dosagem da pena a ser imposta (DELGADO; Manual de
Direito do Trabalho. Pags. 1257/1258/ 2014).

8.2.3 REQUISITOS SUBJETIVOS

Ainda no campo da dispensa por justa causa do obreiro que ndo goza de
estabilidade e os critérios exigidos para a sua dispensa, tendo em vista os meios de
defesa do trabalhador de uma dispensa téo rigorosa como é o caso da justa causa,
h& que se observar um segundo requisito, qual seja, o requisito subjetivo, ndo menos

importante que o requisito objetivo ja apresentado.

No campo da subjetividade, deve haver a adequacdo da conduta faltosa
praticada ndo com a tipificacao da lei como é o caso da objetividade, mas sim, com a
vontade do agente, volta-se para dentro do ser, busca-se entender o que se passou
na mente daquele que cometeu o ato faltoso. Deve ser verificada a autoria, caso

contrario, ndo se pode punir o trabalhador que néo tenha cometido a infracao.

O requisito subjetivo quer saber se o obreiro agiu com dolo ou culpa com
respeito ao fato ou omisséo a ele imputados. Nesse sentido, Mauricio Godinho (2014)
aduz que “O requisito do dolo ou culpa é também de grande relevancia. Nao sera
valido o exercicio de prerrogativas se a conduta obreira n&o tiver sido intencional ou,
pelo menos, decorrente de imprudéncia, negligencia ou impericia”. (GODINHO; 132
ED. Pgs. 1257/1258/ 2014)

Como se sabe, o dolo se diferencia da culpa pelo fato de em um ato doloso, e
agui fazemos analogia ao Direito Penal, o individuo quer a producéo do resultado néo
se importando com as consequéncias do fato. Imaginemos no ambito do Direito do
Trabalho, o mecéanico da empresa que nao gostando do motorista do 6nibus que
transporta os funcionarios, durante o dia com o pretexto de fazer revisdo no 6nibus,
danifica o sistema de dire¢do com a intencdo de matar o motorista e acaba com este

ato, causando mortes e ferimentos de muitos outros ocupantes daquela conducéao.
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Sem entrar no mérito da qualificacdo do referido crime, bem como, a pena a
ser aplicada, pois isso é de interesse do Direito penal, é certo que, 0 mecanico da
referida empresa, cometeu um ato doloso, visto que, tinha plena consciéncia de que,
conduzir o veiculo naquelas condi¢des e sabendo que muitas outras pessoas estariam
na mesma embarcacdo conduzida pelo seu desafeto (o motorista) e para iSso
independeria a presenca de outras pessoas, bastando apenas que o fato ocorresse
com o0 motorista, 0 mecanico quis a producao do resultado ndo se importando com as
consequéncias de seu ato, cometendo portanto, uma conduta dolosa, passivel da

incidéncia da justa causa.

Por outro lado, na caracterizacdo da culpa, o individuo ndo vai agir com a
intencdo de produzir o resultado negativo, porém, essa ocorrera tdo somente em
decorréncia de imprudéncia, negligéncia ou impericia. Nesse aspecto de culpa, varios
poderiam ser os exemplos, porém, um exemplo de imprudéncia, seria 0 motorista que
ultrapassa o limite de velocidade determinado por sua empregadora e com iSso causa

um acidente de transito.

No caso de negligéncia, poderia se pensar ainda no motorista do onibus que,
identificando um defeito nos freios do veiculo, ndo o leva para os devidos reparos e
com isso, provoca um acidente, nesse sentido, o fato de nédo levar o énibus para

reparar o defeito, caracterizou a negligencia.

Por fim, a impericia, pode se caracterizar com a auséncia de técnicas para o

efetivo exercicio da funcéao.

Com respeito a impericia, Mauricio Godinho Delgado pondera:

A par disso, nem sempre a impericia pode ser causa ensejadora do exercicio
do poder disciplinar. Na verdade, raramente serd. E que vigoram no direito
do Trabalho tanto o principio da direcdo empresarial sobe o contrato e o seu
cumprimento, como o da assuncao dos riscos contratuais pelo empresario.
Ora, o primeiro coloca sobre a responsabilidade do empregador a analise de
efetiva aptiddo obreira para a execug¢do do objeto do contrato (inclusive
valendo-se do contrato de experiéncia), ao passo que o segundo nao permite
ao empregado assumir os riscos do préprio trabalho prestado. (DELGADO;
Manual de Direito do Trabalho, pg. 1258/ 2014).

Como se vé, a hipdtese de despedida do empregado por justa causa com
fundamento na impericia do laborador é mais remota, visto que, o empregador pode

sanar essa deficiéncia por exemplo, antes mesmo de contrata-lo, ou seja, na analise
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do curriculum, posteriormente na entrevista, e por fim, no periodo da experiéncia do
trabalhador onde verificara se por seu conhecimento técnico esta realmente habilitado

para o bom desempenho da funcéo a ele confiada.

8.2.4 REQUISITOS CIRCUNSTANCIAIS

O terceiro requisito aduzido por Mauricio Godinho, pelo qual o empregador tem

o dever de observar, antes de se aplicar a justa causa ao empregado, sdo as

circunstancias em que o empregado praticou a falta disciplinar, as situagdes faticas,
bem como:

Nexo causal entre a falta e a penalidade; Adequagéo entre a falta e a pena

aplicada; proporcionalidade entre elas; imediaticidade da puni¢&o; auséncia

de perddo tacito; singularidade da puni¢do (non bis in idem); inalteracdo da

punicdo; auséncia de discriminacdo; carater pedagdgico do exercicio do

podre disciplinar, a correspondente gradacdo da penalidade. (DELGADO,;
Manual de Direito do trabalho, pg.1259/ 2014).

8.2.4.1 NEXO CAUSAL:
E a existéncia do liame entre a pena e a conduta faltosa. Ndo podendo o
empregador se utilizar da pena da falta “a” para punir o empregado pela falta “b”.

Segundo Godinho, o vinculo entre a infragdo e a pena, deve ser direto.

8.2.4.2 ADEQUACAO:
No que diz respeito a adequacdo, Godinho afirma que deve haver
correspondéncia entre a falta praticada e a pena aplicada.

8.2.4.3 PROPORCIONALIDADE:

No que se refere a este requisito, a proporcionalidade, tem que ver com a
intensidade em que se aplica a penalidade no empregado infrator. Deve ser a pena
na medida da falta cometida ndo podendo o empregador exacerba-se em desmedida

proporcao punitiva.
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8.2.4.4 IMEDIATICIDADE:

Esse requisito, exige do empregador que se puna o empregado faltoso tdo logo
tenha cometido a conduta passiva de disciplina. Dessa forma, além de evitar que o
obreiro cometa o mesmo ato faltoso, sendo de imediato aplicada a disciplina, segundo

Godinho, evita-se uma permanente pressao sobre o obreiro.

8.2.4.5 QUANTIFICACAO:

Segundo Godinho (2014), podem ser gquantificados do seguinte momento:
Primeiro, do momento em que o empregador ou seus prepostos tomam conhecimento
da infracdo ou, se 0 caso concreto exigir algum procedimento administrativo & efetiva

consumacao da punicao.

Segundo, se houver necessidade de instalacdo de comisséo de sindicancia
para averiguacdo de autoria, dolo ou culpa... tais prazos deverdo ser alargados até

que se apure todas as informacdes necessarias.

8.2.4.6 AUSENCIA DE PERDAO TACITO:

No que concerne a auséncia de perddo como requisito para a puni¢cdo da falta
disciplinar ao empregado faltoso, significa dizer que, h& nesse requisito uma
proximidade significativa com o critério da imediaticidade, isto porque, tdo logo tome
conhecimento do ato faltoso, o empregador devera demonstrar sua insatisfacao

aplicando a esse empregado a disciplina compativel a sua falta.

Na hipétese de néo aplicar a correcédo disciplinar, por seu siléncio, caracterizar-
se-a o0 perddo tacito. Nessa hipétese, ndo podera o empregador apds certo lapso
temporal, querer aplicar ao trabalhador, punicdo referente a falta anteriormente

cometida, quando o objeto for falta posterior.



40

8.2.4.7 SINGULARIDADE DA PUNICAO:

De acordo com Mauricio Godinho (2014), esse critério descarta a possibilidade
de o empregador imputar ao empregado mais de uma pena para a mesma falta
cometida. Dar-se-ia 0 caso do non bis in idem. Godinho ainda vai mais adiante e
assegura que, mesmo que este empregado faltoso cometa um grupo de faltas, mas

tendo uma unidade em seu cometimento, a punicido deve ser unitaria.

A rigor, Godinho (2014) traz como exemplo o caso de empregado que danifica
uma maguina e no mesmo instante, ofende sua chefia imediata. Nesse caso, nédo
poderia o empregado ser punido pelo dano causado a maquina cumulado com a

ofensa a chefia imediata.

8.2.4.8 INALTERACAO DA PUNICAO:

Segundo esse critério, é vedado ao empregador que aplique uma disciplina ao
empregado e logo em seguida percebe que a falta teve propor¢cées muito mais
abrangentes e queira modificar a pena mais branda para uma pena mais grave, ja nao

mais podera fazer, em observacgao ao requisito da inalterabilidade da punicao.

Isso porque, no ordenamento juridico brasileiro, ndo se admite retroagir para
piorar a situacdo de qualquer pessoa que esteja em situacdo passiva de uma
demanda sentenciada. Na hipétese de beneficiar, ai sim, seria possivel a modificacao
da punicéo em inobservancia ao critério da inalterabilidade da punicé&o.

8.2.4.9 AUSENCIA DE DISCRIMINAGAO:

Esse critério, o da auséncia de discriminacdo, € por demais importante, haja
vista, ser terminantemente vedada qualquer natureza de ato discriminatorio na
Constituicdo Federal. Portanto uma punicéo, seja qual for a sua natureza, se branda
ou rigorosa, se eivada da natureza discriminatéria, ndo é critério para o empregado
sofrer a despedida nem por justa causa e nem por nenhuma outra despedida que

ponha termo ao contrato de trabalho.
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8.2.4.10 CRITERIO PEDAGOGICO:
Tenho que, um dos mais importantes critérios na analise a que foi proposta e
anteriormente ja analisados, o critério pedagodgico tem por finalidade, conduzir o

obreiro infrator ao patamar de todo o restante do grupo, ou seja, a ressocializacao.

Godinho (2014) pondera que “0 objetivo ndo seria sancionar, punir, mas criar
condi¢cbes para a ressocializacao obreira no universo empresarial’. Desse ponto de
vista, é o processo de gradacdo punitiva vista como algo saldavel para que o obreiro
faltoso tenha a plena consciéncia da necessidade de se reencontrar inserido ao

sistema laborativo, se reajustando ao grupo de trabalho.

8.2.4.11 TODAVIA, MAURICIO GODINHO ALERTA:

O critério de gradagédo de penalidades, ndo é, contudo, absoluto e nem

universal — isto é, ele ndo se aplica a todo tipo de falta cometida pelo
trabalhador. E possivel a ocorréncia de faltas que, por sua intensa e enfatica
gravidade, ndo venham ensejar qualquer viabilidade de gradacg&o na punicao
a ser definida, propiciando, assim, de imediato, a aplicacdo da pena maxima
existente no Direito do Trabalho (dispensa por justa causa). (GODINHO;13?
ED. PG. 1262/ 2014)

Com muita clareza, Godinho descarta a universalidade do critério de gradacéo,
isto porque, tenho que o critério pedagdgico, visa exatamente que o obreiro nédo
cometa a falta revestida de gravidade, o que seria 0 equivalente a prejuizos de
maiores proporcdes e nesse caso, sendo a o ato faltoso resultante da repetitividade

Ou por sua hatureza ja grave, desnecessario seria se falar em disciplina pedagogica.

Ndo obstante, prevalece que sendo cabivel, o empregador deve
gradativamente aplicar as penalidades ao empregado faltoso com a finalidade
pedagdgica. Seria 0 caso de em primeiro lugar aplicar a pena mais branda, em

seguida, a pena mais severa e por fim, a justa causa.

Como se V€, a despeito de a CLT ainda constar a irrelevante aplicacao por justa
causa como critério de apuracao por decisdo unilateral do empregador, a Constitui¢cdo
federal, cercou o trabalhador de todos os meios possiveis de protecdo a eventuais

autoritarismos no que diz respeito as despedidas por justa causa, haja vista, terem
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varios orgdos que acompanham bem de perto o trabalhador, bem como, as decisdes
de seus empregadores.

Portanto, seja o0 empregado que goze de estabilidade ou né&o, tenho que, 0
sistema trabalhista brasileiro consegue amparar todas as classes de trabalhadores
dentro de uma relacdo de emprego, haja vista, o vasto aparato juridico voltado a

garantir os direitos a classe trabalhadora no Brasil.

Feitas todas as consideracdes acima com respeito ao empregado nao estavel
e 0s seus meios de defesa em uma possivel despedida por justa causa, bem como,
os 6rgaos que limitam o empregador na ora de aplicar a justa causa, voltemos as

atencBes ao empregado que tem a estabilidade e a incidéncia da justa causa.

8.3 EMPREGADO ESTAVEL /CONTINUACAO

Nesse sentido, vejamos alguns pontos interessantes a serem abordados
concernentes a apuracdo de falta grave cometida pelo empregado que goza de
estabilidade, por vias de Inquérito judicial. E o caso do Dirigente sindical que tem
estabilidade temporéria.

O art. 494 da CLT, em sua redacéo fiel assim aduz:

O empregado acusado de falta grave podera ser suspenso de suas funcdes,
mas a sua despedida sO se tornara efetiva apds o Inquérito em que se
verifique a procedéncia da acusacéo. (CLT; Artigo 494)

Conforme o texto supracitado, ndo pode o empregado ser despedido por justa
causa, sem que antes, sejam atendidos os requisitos exigidos por lei, (inquérito para
apuracdo de falta grave), ainda que se tenha a mais absoluta certeza de que o

trabalhador tenha cometido a falta que enseja a sua despedida por justa causa.

Nesse sentido, o art. 853 da CLT autoriza ao empregador a suspender o
empregado de suas funcdes até o final do processo, contanto que, em até 30 dias pos
a suspencdo do empregado, deve apresentar ao Juizo de Direito, reclamacao por

escrito. Caso o empregador ndo observe o prazo de 30 dias e estenda a suspensao
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por lapso de tempo maior, sem comunica-la ao juiz, considerar-se-a, rescisao injusta,

conforme dispositivo do art. 474 da CLT.

Nota-se que, de acordo com o arts. 853 e 474, ndo esta autorizado o
empregador a despedir de imediato 0 empregado faltoso sem que antes, tenha
autorizacdo judicial. Antes, necessario é, que se observe as formalidades pré-
estabelecidas em lei conforme os arts. Epigrafados, bem como, os principios
constantes no art. 5°, inciso LV da Constituicdo Federal:

Art. 5°, LV, CF. diz que “Aos litigantes, em processo judicial ou administrativo,
e aos acusados em geral sédo assegurados o contraditério e ampla defesa, com os

meios e recursos a ela inerentes”.

Portanto, de acordo com a lei maior, 0 empregado estavel, no nosso caso, 0
dirigente sindical, que goza de estabilidade temporaria (8°, VI, CF/88 art. 5438 3°,
CLT), ainda que tenha cometido o ato faltoso, a ele é assegurado por lei se defender
de todas as acusacdes impostas, caso contrario, configuraria cerceamento de defesa

e grave transgressao a Constituicdo Federal.

A Constituicdo, assegura a todos a producdo de provas em contrario,

ampliando através dos recursos disponiveis na ceara juridica o seu campo de defesa.

No entanto, a prépria lei supracitada, prevé a dispensa do empegado que goze
de estabilidade em caso de ato faltoso, sendo a falta apurada por vias do inquérito de
apuracdao de falta grave, comprovando-se o dolo ou a culpa do obreiro, aplicar-se-a a
dispensa por justa causa.

Apbs algumas consideracdes no que diz respeito a justa causa e a falta grave,
a distingéo e equivaléncia entre uma e outra, bem como, a identificacdo dos agentes
passivos da aplicacdo da norma trabalhista, destacar - se - ha algumas condutas
previstas no art. 482 da CLT que ndo observadas pelo empregado, refletem

diretamente no contrato de trabalho em prejuizo proprio.

O art. 482 da CLT apresenta varias situagcdes em que o empregador podera
romper o vinculo de trabalho com o seu empregado por vias da aplicacdo da justa

causa. No entanto, com vistas nos direitos e obrigagdes trabalhistas que introduziram
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esta pesquisa, destacaremos entre todas as possibilidades do art. 482, as alineas “e

e “h’.

Essas alineas narram fatos que se praticados pelo empregado, ndo s6 rompera
com os lacos da confianca, mas extinguira o contrato firmado em seu préprio prejuizo.
Isto posto, ndo significa que as demais alineas e as faltas nelas previstas, nao tenham
0 mesmo condao de extinguir o contrato de trabalho. A escolha das referidas alineas

€ por um critério de conveniéncia estrutural.

No entanto, é conveniente que se faca uma leitura fiel da redacao do texto do
artigo 482, Caput da Consolidacao das Leis do Trabalho (CLT) que assegura:

Constituem justa causa para rescisdo do contrato de trabalho pelo

empregador:
a) Ato de improbidade;
b) Incontinéncia de conduta ou mau procedimento;

¢) negociacdo habitual por conta prépria ou alheia sem permissdo do
empregador, e quando constituir ato de concorréncia a para a qual trabalha o
empregado, ou for prejudicial ao servigo;

d) Condenacéo criminal do empregado, passada em julgado, caso ndo tenha
havido suspenséo da execucao da pena;

e) Desidia no desempenho das respectivas fungdes;

f) embriagues habitual ou em servigo;

g) violagcéo de segredo de empresa;

h) Ato de indisciplina ou de insubordinagéo;

i) Abandono de emprego;

j) Ato lesivo da honra ou da boa fama praticado no servico contra qualquer
pessoa, ou ofensas fisicas nas mesmas condi¢des, salvo em casos de
legitima defesa, prépria ou de outrem;

k) Ato lesivo da honra ou da boa fama ou ofensas fisicas praticadas contra o
empregador e superiores hierarquicos, salvo em legitima defesa, propria ou
de outrem;

[) préticas constantes de jogos de azar.

Com vistas nos direitos e obriga¢gBes inerentes no contrato de trabalho, na
boa-fé, na confianga, na satisfagdo e outros atributos imprescindiveis numa
relacdo entre empregados e empregadores, analisaremos 0s seguintes fatos
apresentados no art. 482 da CLT que, cometidos pelo empregado, ensejarao

a despedida por justa causa, como ja dito, as alineas “e” e “h” da CLT.



45

9 DESIDIA NO DESEMPENHO DAS RESPECTIVAS FUNCOES

O art. 482 da CLT na alinea “e, ” apresenta como ato faltoso que constitui justa
causa, a desidia no desempenho das respectivas funcbes. Portanto, faz-se
necessario, a compreensdo do que significa desidia e quais faltas cometidas pelo
empregado configurara ato desidioso.

Segundo Gustavo Filipe Barbosa Garcia, os atos desidiosos se traduzem como:
‘Falta de atencdo, negligéncia, desinteresse, desleixo do empregado, quanto a
prestacdo dos servicos”. Nesse sentido, continua Garcia: “E frequente, nessa hipétese
de justa causa, a reiteracdo de pequenas faltas, as quais, no conjunto, revelam
comportamento desidioso e grave do empregado, autorizando a sua dispensa por
justa causa”. (GARCIA; 62 ED. PG. 388/ 2013)

9.1 FALTA DE ATENCAO

Conforme entendimento acima citado, a falta de atencdo se traduz em
pequenas faltas que por sua repeticdo, redundam em gravidade no exercicio da
fungcdo do empregado. Isto posto, considerando a atividade desatenciosa do
empregado, vejamos alguns exemplos que podem roubar-lhe a concentracéo:

a) Conversas excessivas ndo relacionadas as atividades desempenhadas;

b) Uso de redes sociais pessoais dentro do horario de trabalho;

C) Desentendimento com superiores ou colegas de trabalho;

d) Possiveis conflitos familiares que o desestabilize emocionalmente
comprometendo o seu desempenho profissional reiterando-0 no cometimento de

faltas em prejuizo a empresa,

e) Insatisfacdo com a funcdo que desempenha, ou,
f) Gosta da funcdo, mas € desorganizado e se perde na execucao das
tarefas;

0) Falta de foco. Por exemplo, dividir a mente entre o trabalho e uma partida

de futebol, etc.

Todas essas situacdes, podem levar empregado a cometer atos faltosos que

podem resultar numa justa causa.
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9.2 NEGLIGENCIA

No que diz respeito a negligéncia e a incidéncia da justa causa, vejamos a
seguir alguns exemplos desses atos faltosos:

a) O empregado que insiste em nao usar 0s equipamentos de seguranca
fornecidos pela empresa que sejam para a sua seguranga ou de terceiros;

b) Assumir responsabilidade de outro quando n&o preparado para
desempenha-la e (ou) ndo autorizado e que o resultado dessa atitude acarrete danos
ao empregador;

C) Faltar ao trabalho sem justificativas;

d) Omitir fatos graves que sejam de sua responsabilidade comunica-los aos
superiores;

e) Dormir em horério de trabalho (ex: Vigia).

9.3 DESINTERESSE

Por sua vez, o desinteresse esta intimamente ligado a falta de motivacao do
trabalhador no desempenho de suas fungdes na atividade por ele laboradas. Seguem
alguns exemplos de atitudes desinteressadas do empregado:

a) Empregado que ndo se importa com a produtividade de suas tarefas;
b) N&o faz questéao de participar das metas lancadas e ainda desmotiva 0s
outros a participarem;

C) E indiferente quando dele se exige espirito corporativo, etc.

9.4 DESLEIXO

Por fim, o desleixo é outra situacédo que caracteriza a desidia do empregado no
desempenho de suas tarefas e pode justificar a aplicacdo da justa causa. Nesse
sentido, a seguir, alguns exemplos de desleixo do empregado para com suas
responsabilidades laborais:

a) Empregado que néo cuida dos equipamentos de seguranca a ele
fornecidos deixando-os relaxadamente em qualquer lugar;

b) O mau uso dos instrumentos de trabalho;
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C) Tarefas inacabadas por falta de empenho do laborador quando todas as
condi¢des lhe eram favoraveis a sua concluséo;

d) Pode ainda configurar desleixo, atrasos repetitivos do empregado ao seu
posto de trabalho, etc.

Por fim, os tipos faltosos acima mencionados, por sua reiteragéo, revelam-se
em comportamento desidioso do empregado, eivado de gravidade, o que justificaria a
punicao pela justa causa.

Todavia, Gustavo Felipe Barbosa Garcia assim leciona:

Nesses casos de reiteragdo, o entendimento que prevalece é no sentido de
gue as pequenas faltas anteriores devem ter sido objeto de puni¢cbes
aplicadas pelo empregador, pois, do contrério, teriam sido perdoadas, ainda
gue tacitamente. Ocorrendo por fim, uma nova falta disciplinar, € que o
empregador pode aplicar a justa causa (GARCIA; 62 ED. PG. 388/ 2013)

Portanto, conforme entendimento supracitado de Garcia (2013) as faltas
reiteradas s6 podem ser objetos da justa causa pelo empregador desde que, este
tenha demonstrado sua insatisfacdo por tais fatos, punindo este empregado com
disciplina compativel ao ato praticado, “pois, ao contrario, teriam sido perdoadas ainda
que tacitamente”. “Ocorrendo por fim, uma nova falta disciplinar, e tendo o
empregador atuado no sentido de corrigir o obreiro faltante, € que por fim, podera
aplicar a justa causa”.

No entanto, vale ressaltar, que nem sempre sera necessario que tais faltas
sejam de carater reiterado, pois havera situacfes de praticas desidiosas que por sua
natureza, ainda que praticada uma Unica vez, justificara a puni¢ao pela justa causa.

Como exemplo, pode se dizer do empregado que tem a funcéo de inspecionar
equipamentos de seguranca e por negligéncia ndo o faz conforme as regras de
seguranca, e o resultado dessa omissao, provoque um grave acidente de trabalho.

Nesse caso, ndo ha que se falar na necessidade de que tal fato se repita para
gque o empregador dispense o empregado por justa causa. Nesse sentido afirma
Gustavo Filipe Barbosa Garcia [...] nada impede que a Unica falta praticada pelo
empregado ja caracterize a desidia, no caso de se tratar de ato suficientemente grave,
rompendo o elemento confianga inerente e necessario ao contrato de trabalho.
(GARCIA, 62 ED.PG.389/ 2013)

Mais uma vez, verifica-se que, um ato desidioso considerado pequeno, por

vezes repetidos, ou, 0 ato desidioso considerado grave, ainda que praticado uma
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Unica vez, ambos irdo minar um dos elementos mais importantes na relagcéo contratual
de trabalho, qual seja, a confianca.

Portanto, tenho que, quando o legislador previu a possibilidade do ato desidioso
do empregado e tdo logo agiu elencando dispositivos na legislacéo trabalhista no
sentido de disciplinar o trabalhador que porventura agisse com tau desvio de conduta,
autorizou o empregador a rescindir o contrato de trabalho por vias da justa causa.

Todavia, 0 ato desidioso, pratica presente no dia-a-dia de grande parte dos
empregados, mais do que se imagina, nem sempre lhes sdo aplicadas a sancéo da
rescisdo do contrato de trabalho por vias da justa causa, isto porque, nem sempre, ha
suficientes provas, especialmente quando se tratar do empregado estavel. J&, ndo
havendo clareza de que o empregado tenha concorrido para tais praticas, logo néo se
fala em justa causa.

N&o obstante, entendo que, havendo quebra de confianca pela pratica de atos
desidiosos, confere ao empregador com justica, o desligamento do empregado
desidioso, aplicando-lhe a justa causa, sessando, portanto, as obrigacdes do

empregador para com seu empregado.

9.5 INDISCIPLINA

Na mesma linha ideoldgica, tendo como parametro os direitos e obrigacdes
numa relacao contratual, ndo se pode olvidar que, os direitos no contrato de trabalho
sao adquiridos com o cumprimento das obrigacdes.

Né&o faria sentido por exemplo, alguém que assinasse um contrato de trabalho
e passasse a exigir o salario sem que em contrapartida desprendesse de sua mao-
de-obra em favor do empregador.

Todavia, o art. 482, alinea “h” da CLT, trata do empregado que assinou o
contrato de trabalho e iniciou a prestacdo dos servicos ao seu empregador. No
entanto, em algum momento, por alguma razéo, deixa de cumprir ordens gerais por
ato de indisciplina.

Nesse sentido, Mauricio Godinho Delgado assevera que “Indisciplina é o
descumprimento de regras, diretrizes ou ordens gerais do empregador ou de seus
prepostos e chefias, impessoalmente dirigidas aos integrantes do estabelecimento ou
da empresa. ” (DELGADO;132 ED. PG. 1267/ 2014)
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Como exemplos, Godinho cita 0s casos em que o empregado podera incorrer
em atos de indisciplina.

Vejamos:

llustrativamente, a regra fixada no portal do saldo, proibindo o ingresso de
pessoas, exceto se protegidas com equipamentos de seguranca; ou a regra fixada na
parede da fabrica proibindo fumar.

Como se V&, tais regras com o seu carater geral, aplicar-se-a ndo somente aos
empregados, mas inclusive a visitantes, clientes ou fornecedores que porventura
estejam nas dependéncias dessa empresa.

No mesmo sentido, Gustavo Filipe Barbosa Garcia afirma: A indisciplina se
verifica quando o empregado ndo respeita, hdo acata, ndo cumpre regras gerais
estabelecidas e dirigidas aos empregados da empresa como um todo. (GARCIA, mg
390/ 2013)

Conforme esse entendimento, o empregado que sabendo de determinada
regra preestabelecida e ndo a cumpre, comete um ato de indisciplina pautado na
inobservancia de normas a todos impostas.

No mesmo raciocinio, Gustavo F.B. Garcia pondera e cita exemplos.

Vejamos:

Obviamente, para que se configure a indisciplina, a ordem deve ser licita e
razoavel, sem configurar abuso de exercicio do poder de direcdo. A utilizacéo
do computador pode ser proibida pelo empregador, assim como 0 uso de
outros equipamentos de trabalho, como, telefone, e-mail e internet. Havendo
essa vedacdo, se o empregado descumpre tal determinag&o geneérica, incide
na justa causa por indisciplina. (GARCIA; 62 ED. PG. 390-9/ 2013)

Importante esta definicdo do autor, haja vista trazer a baila o tema da licitude e
da razoabilidade da ordem superior para a configuracao do ato disciplinar, visto que,
ndo sendo a ordem nem licita, nem revestida de razoabilidade, desobriga o
empregado ao seu cumprimento.

Calha fazer referéncia a dois principios interessantes aqui, qual seja, o principio
do “jus variand” e o principio do “Jus resitentiae”.

Se de um lado, o empregador no uso do seu poder de direcao, alterar a rotina
do empregado com relagéo ao seu trabalho dentro de sua empresa sem que com isso

Ihe cause prejuizos ficando o empregado sujeito ao cumprimento das referidas
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ordens, por outro lado, pode e deve o empregado, resistir a tais ordens se as mesmas
estiverem revestidas de ilicitude e falta de razoabilidade.

Nessa esteira, Gustavo Filipe Barbosa Garcia pondera [...] “O descumprimento,
nesse caso especifico, ndo pode configurar de forma valida, a justa causa para
dispensa, pois o empregado tem o direito de se opor aos abusos e ilicitudes ordenadas
pelo empregador”. (GARCIA;62 ED. PG. 391-10/ 2013).

Nesse sentido, ainda que a desobediéncia do empregado desagrade o seu

empregador, ndo podera o empregador despedi-lo por justa causa.

Caso este insista no sentido de que tais ordens sejam cumpridas, podera o
empregado rescindir o contrato de trabalho, dando ao empregador a resciséo indireta

prevista no art. 483, alinea “a” da CLT.

Art. 483, alinea “a”: O empregado podera rescindir o contrato e pleitear a devida
indenizacado quando: a) forem exigidos servigos superiores as suas forcas, defesos

por lei, contrarios aos bons costumes, ou alheios ao contrato.

Um exemplo de falta de razoabilidade é o que traz o art. 198 da CLT que prevé
que o0 peso que um trabalhador individual pode remover é de 60 (sessenta)
quilogramas. Caso o empregador exija que este trabalhador remova diariamente 100
(cem) quilogramas, tal ordem estara despida de razoabilidade.

Podemos ainda imaginar a seguinte situacdo. O empregador da ordens para
gue o0 seu empregado castigue o seu colega de trabalho por algum ato falho. Nesse
exemplo, ndo cumprindo o empregado a referida ordem, igualmente, ndo podera ser

despedido por justa causa dado o carater ilicito da ordem.

Bem definido pelos autores acima citados, ndo se confunde o ato de indisciplina
com a insubordinacdo que alias, serd o proximo assunto. Para configurar a
indisciplina, necessario € que a ordem seja de cunho genérico, para todos, sem
carater pessoal.

S&ao regras que devem ser respeitadas por todos. O descumprimento de tais
regras, caracterizaria desrespeito aos superiores além de induzir outros a
transgredirem as referidas regras, o que poderia sem duavidas, representar desordem

e inseguranca no ambiente de trabalho.
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Nesse sentido, apdés aplicar a devida disciplina ao empregado faltoso,
observando as legalidades exigidas, fica o empregador livre para rescindir o contrato

de trabalho desse empregado com a sanséo da justa causa.

9.6 INSUBORDINACAO

A exemplo da indisciplina, a caracterizacdo da insubordinacdo se da pelo
descumprimento de ordem de superiores, no entanto, distingui - se pela
especificidade. A ordem deixa de ter carater geral e passa a ter carater pessoal.

Nesse sentido, Mauricio G. Delgado pontua a diferenca entre o ato de
indisciplina e a insubordinagéo, inclusive, usando o mesmo exemplo para a
caracterizacéo do ato de indisciplina (Delgado, Mauricio Godinho. pg. 1268),

Vejamos:

Insubordinagdo, por sua vez, é o descumprimento de ordens especificas
recebidas pelo empregado ou grupo delimitado de empregados. E o
desatendimento pelo obreiro a ordem direita por ele recebida do empregador
ou dos prepostos e chefias destes. (GODINHO; 132 ED. PG. 1268/ 2014).

Continua Godinho:

AS duas figuras, é claro, podem conjugar-se no mesmo ato: O trabalhador
comecga a fumar em um local proibido, ndo obstante a placa orienta (ato de
indisciplina); logo em seguida, recebe ordem direta de sua chefia para parar
de fazé-lo, insistindo, porém, em seu descumprimento (ato de
insubordinagéo). (GODINHO; 132 ED. PG. 1268/ 2014).

Isto posto, conclui-se que, tanto a indisciplina quanto a insubordinacédo, derivam
de desobediéncia a regras ou ordens de superiores. Todavia, vele ressaltar que um
anico ato, seja de indisciplina ou de insubordinacéo praticado pelo empregado, nao
significa que o empregador possa de imediato aplicar a justa causa.

Por ser a medida mais drastica tomada para extingdo do contrato de trabalho,
antes de executa-la, deve o empregador ponderar quanto a gravidade do ato faltoso,
ou mesmo, ter certeza de que esse empregado tenha realmente praticado a referida
falta, e se houve culpa na prética do ato.

Isto porque, caso o empregado comprove nao ter cometido o ato que justifique
a despedida por justa causa, ou que tenha cometido, mas que tenha sido por forca
maior ou caso furtuito por exemplo, sobre o empregador recaira os efeitos de uma

tomada de decisdo equivocada, qual seja, o 6nus da despedida sem justa causa. Caso
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o empregado seja estavel, ainda podera ser reintegrado a funcéo por ele antes
ocupada.

Tenho que, ndo sendo o empregado estavel e sendo reintegrado a sua funcao,
dificilmente encontraria ambiente em condi¢cdes de continuar suas atividades, dai, tal
empregado, normalmente, aciona a justica, o que gera ao empregador uma acao
trabalhista, inclusive com pedido de reparacao por danos morais.

Portanto, o empregador ao despedi-lo por justa causa, deve ter absoluta
conviccao de que esse trabalhador realmente tenha cometido o ato faltoso e a referida
punicao esteja despida de arbitrariedades e revestida da legalidade.

Todavia, ndo quer isto dizer, que um Uunico ato faltoso praticado pelo
empregado justifique a despedida por justa causa. Por exemplo, o empregado que &
motorista de um 6nibus que transporta os funcionarios de determinada empresa e um
Unico dia ndo usa o cinto de seguranca obrigatorio, por esse ato, ndo justificaria ser
despedido por justa causa.

Por outro lado, usando o mesmo exemplo, se este motorista que ndo usou o
cinto de seguranca foi advertido e continuou ndo usando, pelo carater da repetitividade
da falta cometida, ganha-se contornos de gravidade, e assim, justificaria a despedida
por justa causa pela insubordinacéo desse empregado.

Nesse sentido, ainda no mesmo exemplo acima citado, ao ser despedido por
justa causa, o motorista do 6nibus da empresa que por seus atos faltosos, justificou
sua despedida pela mais dura modalidade de extincdo do contrato de trabalho, por
sua vez, também sofrera as consequéncias de seus atos, somatizando consideraveis
perdas, deixando de receber diversas verbas trabalhistas.

Portanto, o empregado que der causa a sua despedida pela justa causa, nao
fara jus de receber as seguintes verbas:

Aviso prévio trabalhado ou indenizado;

13° salério trabalhado ou indenizado;

Multa de 40% sobre o saldo do FGTS...

Nota-se que, o empregado que € despedido por justa causa, so faz jus ao saldo
de salario e as férias vencidas ou proporcionais, e comissdes e horas extras se for o
caso. Portanto, é a justa causa uma puni¢ao severa aguele empregado que pratica 0s
atos de indisciplina ou de insubordinag¢do, que por sua natureza ou por seu carater de
repetitividade, sdo reconhecidas como faltas graves, passiveis da incidéncia da justa

causa.
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7

Por fim, o instituto da justa causa presente no Direito do Trabalho, € uma
previsdo que o legislador criou com o fim de regular os atos faltosos do empregado
que, por sua vez, pudesse agir em desconformidade com o que a propria lei
estabelece na vigéncia de um contrato de trabalho.

Todavia, conclui-se que, o0 instituto da justa causa seria in6cuo, sem
aplicabilidade, ndo fossem os proprios trabalhadores praticarem fatos que a lei
estabelece como passiveis da rescisédo pelo supracitado instituto.

No entanto, ha de se reconhecer que, ante a condicao falha do ser humano, o

art. 482 da CLT é um dos artigos muito presentes na relagdo de trabalho,

evidentemente, que, no termo do contrato de trabalho.
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CONCLUSAO

Diante do tema apresentado, tenho que o Direito do trabalho seja um dos ramos
do Direito que mais se discutem as relacdes humanas, que mais se discutem direitos,
que mais evidenciam as obriga¢fes contratuais e que por sua natureza, € por demais
necesséaria a sua compreensao.

Conclui-se ainda que, as leis, das quais advém as normas, bem como, 0s
principios que sustentam as bases do contrato de trabalho, por natureza, exigem a
observancia de requisitos como a boa-fé e a confianca para ambas as partes, qual
seja, patrdo e empregado.

No caso em tela, o empregado quebrando esse elo de ligacdo necessério na
relacdo contratual e sendo atendidos os requisitos estabelecido na lei, sobre ele
(empregado), incidira a dispensa por justa causa.

Por fim, conclui-se que, em todo contrato de trabalho firmado, busca-se a
satisfacdo; para todo direito pleiteado, ha obrigacfes exigiveis; para as obrigacdes
exigiveis e ndo cumpridas, ha uma previséo de incidéncia do texto legal; havendo o
acoplamento da norma ao fato e sendo atendidos os requisitos do ato disciplinar ou
da insubordinagéo, finalmente, o contrato de trabalho chega ao fim com a
aplicabilidade da despedida pela justa causa ao trabalhador.

Nesse sentido, as obrigacbes nado satisfeitas que resultam na quebra da
confianca e por fim culminam na despedida pela justa causa, acaba ndo trazendo
beneficios nem para o empregador, nem para o empregado.

Para o empregador, porque para ele é interessante que o0 empregado
permaneca em seu posto de trabalho produzindo dentro de uma relacdo de
profissionalismo e de confianca. Por sua vez, também n&o é interessante para o
empregado, porque ao ser despedido por justa causa, além de perder a fonte de seu
sustento e de sua familia, deixaria de receber quase todos os seus direitos
rescisorios.

Assim sendo, tanto o contratante, quanto o contratado, devem manter uma
relacdo de cordialidade, de boa-fé e acima de tudo, de confianga, ao meu ver

imprescindiveis em todas as relagées humanas.
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